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Esta investigación buscó Determinar la relación entre el Presupuesto por resultados y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. Se planteó bajo 
el paradigma positivista y una metodología cuantitativa; fue de nivel descriptivo y tipo 
correlacional. Se planteó como hipótesis general: Existe relación significativa entre el 
Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. Se usó la técnica de la encuesta con los instrumentos cuestionario 
sobre las variables presupuesto por resultados y desempeño laboral, ambos instrumentos 
fueron validados por expertos y se sometieron a pruebas de confiabilidad. Se aplicaron 
ambos a 90 trabajadores administrativos de la DIRESA Piura, la muestra fue no 
probabilística. La variable Presupuesto por Resultados se dimensionó desde la eficiencia, 
eficacia, calidad y economía, y la variable desempeño laboral se dimensionó en 
cumplimiento de normas, planificación, responsabilidad, calidad en el trabajo y relaciones 
interpersonales. Se concluye comprobando la hipótesis general de que existen relación 
altamente significativa entre el presupuesto por resultados y el desempeño laboral; estos 
resultados se contrastan con las teorías planteadas y con los antecedentes de investigación 
citados; respecto a las dimensiones resultó que el presupuesto por resultados correlaciona 
con las dimensiones cumplimiento de normas y planificación del desempeño laboral no 
correlacionando con las dimensiones responsabilidad, calidad en el trabajo y relaciones 
interpersonales del desempeño laboral.  
 











This research sought to determine the relationship between the Budget by results and the 
labor performance of the administrative staff of the DIRESA, Piura 2018. It was proposed 
under the positivist paradigm and a quantitative methodology; It was descriptive level and 
correlational type. It was proposed as a general hypothesis: There is a significant 
relationship between the Budget for results and the work performance of the administrative 
staff of the DIRESA, Piura 2018. The survey technique was used with the questionnaire 
instruments on the variables budget for results and labor performance, both instruments 
were validated by experts and submitted to reliability tests. Both were applied to 90 
administrative workers of the Piura DIRESA, the sample was not probabilistic. The 
variable Budget by Results was dimensioned from the efficiency, effectiveness, quality and 
economy and the variable work performance was dimensioned in compliance with 
standards, planning, responsibility, quality at work and interpersonal relationships. It is 
concluded by checking the general hypothesis that there is a highly significant relationship 
between the budget for results and labor performance; these results are contrasted with the 
theories raised and with the aforementioned research background; Regarding the 
dimensions, it turned out that the budget for results correlates with the dimensions 
compliance with norms and planning of work performance not correlating with the 
dimensions responsibility, quality in work and interpersonal relationships of work 
performance. 
 




El propósito de un presupuesto basado en resultados, es optimizar la eficacia y 
eficiencia del gasto público, anexando vinculando la retribución y manejo de los materiales 
con respecto a los resultados de la gestión de las entidades, haciendo uso de la evaluación e 
información del desempeño para la decisión del presupuesto (Robinson, 2007, p. 42). Esta 
nueva forma de llevar a cabo la administración pública a través del Presupuesto por 
Resultados es utilizada por las naciones de la OCDE, que por medio de distintas formas 
tratan de unir información de desempeño al desarrollo presupuestario, conectando la 
retribución de materiales con resultados que se puedan evaluar, en vez de la manera 
tradicional de retribución de materiales sobre el cimiento del equipo tanto humano como de 
herramientas. El implemento de presupuesto por resultado en estas naciones forma parte de 
un nuevo proceso más amplio llamado la Nueva Gerencia Pública. (OCDE, 2015, p. 33) 
 
En las naciones de Latinoamérica y Asia se evidencia gran preocupación por el 
contenido y se labora fuertemente en este aspecto; en tanto, se señala que los resultados 
obtenidos del importe por efectos deben estar en el organismo presupuestario de toda 
institución, así como los aportes que se liberan en el proceso de gestión de toda institución 
pública (Conferencia Internacional, (2008). 
 
Todas las demandas por ejecutar un Presupuesto por Resultados tienen el designio de 
incrementar la ayuda a las decisiones estratégicas y la información sobre resultados en el 
sistema presupuestario; esto acompañado de las competencias y capacidades de los 
encargados de llevar a cabo este sistema; existe información de que no se cumple por la 
escasa preparación y deficiencias en su aplicación por parte del personal encargado de 
llevarlo a cabo generando atraso y demorar en los procesos de cumplimiento del 
presupuesto (OCDE, 2015, p. 38) 
 
Otras realidades Latinoamericanas como en Cuba, donde el Sistema Nacional de Salud 
(SNS), en su propósito estipulado en su plan de acción que ayude a mejorar la calidad de 
los factores que protegen los derechos de las personas en el SNS. En aquel documento se 
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determinó "colocar, legalizar y ampliar la medición del desempeño profesional a traces de 
la evaluación de las competencias de los profesionales, encargados de la labor gerencial, 
para esta acción se formuló un trabajo evaluativo integral donde se incluían técnicas de 
autoevaluación, evaluación cruzada y de evaluación externa". Todo esto con el único 
propósito de diagnosticar y certificar, como componente principal en el aumento la 
naturaleza de los servicios sanitarios destinados a los usuarios. 
 
García y Ruíz (2010) manifestó: “Que la labor en el trabajo es el accionar y el 
comportamiento observado en los trabajadores que se relaciona con las metas de la 
institución, y que pueden ser evaluados en base a las habilidades de cada uno de los 
trabajadores y su grado de apoyo a la institución”. El desempeño laboral se evalúa por 
medio de las habilidades propias de cada trabajador, así como la contribución de cada uno a 
la institución u entidad en donde trabaja. (p. 46) 
 
Whetten y Cameron (2015) explico: “Que el desarrollo laboral es la consecuencia que 
resulta de la vivencia que se desarrolla por el impulso. La vivencia es el efecto de la aptitud 
generada por la capacitación y los medios; y el impulso es el efecto que nace del anhelo y la 
responsabilidad. Un desempeño alto en las distintas labores se alcanza si los individuos 
tienen los componentes antes referidos”. (p. 75) 
 
En el Perú en la actualidad, por medio del gobierno en el área de Economía y Finanzas 
(2016). El importe por efecto se viene incorporando paulatinamente, y es importante saber 
si este actual trámite de desarrollo de los recursos públicos, funciona como impulsador del 
cumplimiento en la economía y en la sociedad en el país y cómo se puede usar ayudar para 
disminuir el índice de pobreza. Sin embargo, muchos son las investigaciones e indignación 
que presenta como conclusiones que el presupuesto, como se ejecuta actualmente, no llega 
logra afianzarse en un cuestionario de gestión que genere un almacenamiento adecuado de 
los medios sociales y el alcance de evidencias positivas y constantes en beneficio de los 
usuarios a la que ayuda; anexado a esto se halla la poca instrucción, escasa responsabilidad, 
cambio permanente y las faltas en las habilidades de los trabajadores que trabaja en las 
instituciones públicas; ocasionando que la estrategia PpR no se ejecute de forma adecuada 
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y optima como consecuencia una falla en el trabajo e ineficiencia en el logro de los 
objetivos presupuestales. 
 
Entre las importantes limitaciones referidas se encuentran: la débil relación entre la 
planificación y el dinero destinado a la ejecución; la inflexibilidad como resultado negativo 
para el proceso de una normativa exuberante, desarticulado y contradictorio; la evidente 
fuerza en la gestión financiera, a pesar del desarrollo en registro y guía de los recursos; la 
poca de permisividad en las resignaciones presupuestarias de acuerdo a las 
responsabilidades laborales, retribuciones y de funcionamiento habitual que envuelven las 
retribuciones presupuestarias dejando poco espacio para determinar exclusividades distintas 
a las presentes; frágil avance de evaluaciones del desempeño que accedan establecer si se 
alcanzan las metas o no; las pocas mediciones valiosas que fortalezcan la toma de 
decisiones y otros. El fin de hacer frente estas retribuciones y alimentar un conjunto de 
procesos presupuestarios para colaborar en el cumplimiento de metas a nivel de Estado, 
visto como valioso a través del uso profundo del PpR. 
 
Las renovaciones más actualizadas respecto a los procedimientos presupuestales se 
asocian con el Presupuesto por Resultados, dispositivo la cual mide las retribuciones 
presupuestarias de acuerdo a los efectos anhelados y los materiales indispensables para la 
ejecución, brindando una gran sutileza en el manejo de medios donde se pretende poner 
orden respecto a los bienes y sus resultados. Al mismo tiempo, esa gran permisividad va en 
conjunto y sustenta el rendimiento de montos, en conocimiento de que los mandos altos 
poseen los materiales básicos para contribuir en el logro de las metas y de lo planteado. Por 
su parte, los efectos a los que menciona esta renovación se asocian con un mejor tipo de 
vida por parte de los socios. Esta forma del presupuesto, demanda la conceptualización de 
los efectos de necesitan y resguardan las personas para que así puedan definirse las 
estrategias correctas a utilizar para generar un uso adecuado de los recursos, independiente 




Por tanto, "El Importe por Efecto es una táctica de la entidad pública para contribuir al 
valor en los gastos sociales, con un nivel alto en eficacia y eficiencia que se retribuye en los 
medios presupuestados”. (Lévano, 2014, p. 56).  
 
La DIRESA (Dirección Regional de Salud),  fue creada el 1° de enero de 1959 con la 
denominación del área de Salud de Piura, pero en el año de 1965 con la Ley N° 17523 se 
crea en la Zona Nor Occidental, abarcando los departamentos de Piura-Tumbes-
Lambayeque-Cajamarca y Amazonas y en el año de 1982 se crea la Primera Región de 
Salud –Tumbes; después de tres (03) años, el 19 de noviembre de 1985,  con la R.M. N° 
160-86 se crea como instancia menor la Delegación de Salud Piura quien a su vez crea las 
Áreas de Salud  de Piura,  Sullana y Tumbes. Con la Resolución Ministerial N° 118-98-
PRES, de fecha 19 de marzo de 1998, se incorpora al Ministerio de Salud –MINSA a la 
Dirección Regional y Sub Regional y a su vez con la Resolución Ministerial N° 134-98-
SA/Dm de fecha 17 de Abril de 1998, se denomina Dirección de Salud de Piura I, a la Sub 
Región de Piura y Dirección de Salud de Piura II, a la Sub Región Luciano Castillo. 
 
El 27 de mayo de 1998 con el Decreto de Urgencia N° 030-98 nuevamente pasa a 
depender administrativamente del CTAR Piura, denominándose desde ese momento 
DIRESA, que se oficializa con la R.P. N° 285-2000, al aprobarse el Reglamento de 
Organización y funciones - ROF de nuestra institución con fecha 13-06-2000. En el año 
2013 con Ordenanza Regional 271-2013 se aprueba el Reglamento de Organización y 
Funciones - ROF de la Dirección Regional de Salud Piura. En la actualidad la Dirección 
Regional de Salud Piura-DIRESA, ejerce autoridad sanitaria en la región para el 
cumplimiento de las políticas, misión, visión y normas en materia de salud. Es un 
organismo con dependencia administrativa y con el Ministerio de Salud mantiene una 
relación técnico-normativa. 
 
La DIRESA Piura, tiene como Visión: “Ser en el 2018 un organismo independiente y 
veraz, que cuente con las habilidades humanas aptas para realizar un trabajo evidenciado en 
buenos resultados” y como Tarea actual: “Ser el ente sector de salud, que con una 
adecuada cultura regule el trabajo de la sociedad, suscita y establece acciones integrales 
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para el área sanitaria de la persona y su contexto cercano, efectuando las metas y políticas 
nacionales y regionales de salud, en concertación con los sectores públicos, privados y 
otros sectores sociales en un medio óptimo, con personal de salud como agentes de cambio 
en persistente superación, favoreciendo al avance razonable de la región”. Dentro de los 
principales problemas que se tienen con el presupuesto social por resultados, pues se 
evidencia empíricamente que no se cumple con lo establecido por la Ley, la mayor parte del 
personal que labora está conformada por 124 trabajadores nombrados y 35 CAS, lo que 
pone en evidencia el poco personal administrativo existente generando demoras en el 
cumplimiento de las metas y sobrecarga laboral, el Informe de Auditoria realizado de enero 
– junio 03-2010-2-4529 del 2018 deficiencias en la aplicación del PpR específicamente en 
el área de logística, incumplimiento de la Ley N° 28716 "Ley de Control Interno en las 
entidades del Estado" a fin de controlar y supervisar a los responsables de elaborar los 
pedidos de bienes y / o servicios, los cuales deben estar sustentados en el Plan Anual de 
trabajo, otra de las deficiencias que se reportan es la falta de capacitaciones en materia de 
PpR, gestión y contrataciones a los funcionarios y servidores de la entidad, así como 
realizar evaluaciones al personal, a fin de que se asignen las funciones y responsabilidades 
de cada equipo de acuerdo al Manual de Organización y Funciones de la entidad, debiendo 
este último ser actualizado de acuerdo a las modificaciones realizadas en la normativa de 
contrataciones. (Portal de Transparencia DIRESA 2018). 
 
Se han examinado los siguientes estudios: A nivel internacional no se han hallado 
trabajos que se involucren ambas variantes en los trabajadores administrativos de la 
DIRESA, por ello, se ha tomado una sola variante en una diferente población. Por 
consiguiente, se encontró la investigación sobre estrés y desempeño laboral realizada en el 
2014, realizada por González; tiene el meta dar a conocer la relación de ambas variantes. 
Teniendo una unidad de muestra de trabajo de 50 individuos adultos; a quienes se les aplico 
los cuestionarios que evalúan las variantes de estudio. Donde se encontró que el estrés tiene 





En cuanto a los estudios revisados en nuestro país en el 2018, se elabora la 
investigación sobre las variables eficacia de las habilidades de una persona con el progreso 
en su centro de trabajo del puesto de Sagrado Corazón de Jesús en Lima, fue elaborado por 
Rojas; tuvo como propósito demostrar que tanto la correlación de las dos variables 
propuestas. Se realizó un estudio desde el enfoque positivista, no experimental, aplicado y 
de nivel correlacional; la muestra de 50 empleados. A quienes se les tomo instrumentos 
validados y que miden las variantes propuestas. Los resultados muestran que se evidencia 
correlaciones importantes y significantes entre la manera como se gestiona al talento 
humano y este como tiene repercusiones en el desempeño laboral, además se encontraron 
correlaciones entre la variable principal y las dimensiones calidad del trabajo y el trabajo en 
equipo del personal evaluado en el puesto de salud mencionado.  
 
Hurtado (2017) realizó una investigación un año anterior con el tema sobre el ambiente 
de trabajo relacionado a la eficacia laboral de las personas que trabajaban en la DISA del 
departamento de Apurímac II. Tuvo como propósito analizar las variantes propuestas; el 
estudio es cuantitativa, de tipo descriptiva-correlacionales y el diseño no experimental 
transeccional. Siendo la muestra de 152 empleados, a quienes se les aplico los cuestionarios 
que evalúan las variantes de estudio. Obteniendo como resultado que la primera variable se 
relaciona de manera escasa o baja con el progreso en el trabajo del área administrativa de 
dicha institución; verificando que existen otros aspectos que están afectando este 
desempeño. 
 
Linares (2017) en su estudio trató sobre el desempeño en el centro de trabajo y lo que 
motivaba a los trabajadores en el centro de salud la Huayrona. Tuvo un marco cuantitativo, 
de tipo descriptivo-correlacional, y se trabajó con una muestra de 48 empleados. Los 
resultados que se obtuvieron fue que ambas variables se relacionan de manera significativa. 
Por lo tanto, se comprobó la hipótesis inicial con significatividad de p=0,000.  
 
Escobar y Hermoza (2015) realizaron una investigación sobre el importe por efecto en 
el sector social de la DIRESA en el departamento de Huancavelica en el 2014. El propósito 
fue conocer la correlación entre las variantes. El enfoque es cuantitativo, de tipo descriptiva 
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y con un diseño no experimental. Fueron 30 las personas encuestadas, las cuales trabajaban 
en dicha institución. Se concluyó que ambas variables se relacionan de manera 
significativa, por lo que es necesario diseñar planes para mejorar y que también se pretenda 
mejorar el valor del gasto social. Por lo tanto, se acepta la hipótesis del estudio. 
 
A nivel local, se han encontrado estudios relacionados sólo a una variable en los 
colaboradores de la DIRESA Piura.  
 
Martínez (2014) realiza una investigación donde se expusieron los temas de desarrollo 
y compromiso en el trabajo de los colaboradores de la DREP (Dirección Regional de 
Educación – Piura). El objetivo fue conocer la correlación de las variantes, se trabajó con 
una muestra de 90 empleados. Después de recoger los datos se obtuvo como conclusión que 
ambas variables no guardan un tipo de relación significativa. 
 
Esta investigación consta de dos variables que son el presupuesto por resultados y el 
desempeño laboral; éstas se detallarán a continuación. 
Presupuesto por resultados 
El Congreso del Perú (2005) definió al Importe por Efecto como un medio a nivel de 
gerencia que retribuiría los recursos que, debido a la modernización de todo el sistema de 
información, garantiza de una eficiente gestión del Estado. También se trata de tener 
información acerca del propósito y objetivo de todos los planes sociales que corresponden 
estar mostrados como rasgos de desempeño, es indispensable tener en cuenta también que 
la motivación del dinero basado en resultados, está incluido en las variantes que detallan 
los efectos o lo obtenido, se evidencia pocas posibilidades de acceder a una correlación 
lineal de “motivo-consecuencia”. (Uña, 2010, p. 13-15). 
 
Por otro lado, Usaid-Perú (2010) refirió que el Presupuesto por resultados (PpR) es: 
Una manera de diseño del dinero destinado al monto social, donde los medios 
están dentro de un plan y van a evaluarse de acuerdo a indicaciones que 
favorezcan a las personas, por lo tanto, su visión está basada en el presupuesto y la 
manera en cómo se programa.  
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Prieto (2012), explica que el importe por efecto es un tipo de estrategia donde cada 
lazo es sinónimo de ampliar en la producción de medios, cumplimiento de servicios 
públicos y cuáles son sus resultados. El avanzar de programas vinculados al gasto 
moderado implica también la demanda de saberes contables y habilidades del personal 
humano.  
 
Por otro lado, Acuña, Huaita y Mesinas (2012), plantean que el Presupuesto por 
Resultado tiene 2 particularidades principales: (a) inicia de una perspectiva compuesta de 
programación y presupuesto, se fundamenta en la vinculaciones del accionar y de las 
personas involucradas en la adquisición de resultados y (b) propone la elaboración de 
accionares de acuerdo a la solución de dificultades decisivos que perturban a los 
ciudadanos y que requieren de la intervención de varias personas, que direccionan las 
acciones para subsanar y apoyar en lo requerido. 
 
Con respecto a los fines del Importe por Efecto es conseguir que el procedimiento de 
métodos empleados en el presupuesto se desenvuelva de acuerdo a las normas por 
resultados favoreciendo a diseñar un Estado óptimo para crear niveles altos de 
prosperidad en los ciudadanos. Es por lo tanto una nueva estrategia para diseñar el 
Presupuesto Público en donde las interrelaciones a ser capitalizadas con los recursos 
públicos, se elaboran, realizan y evalúan de acuerdo a las mutaciones que va en beneficio 
de todos los ciudadanos, mayormente a los departamentos más pobres y necesitados de la 
nación (Álvarez y Álvarez, 2014, citado por Escobar y Hermoza, 2015). 
 
La Importancia del Importe por Efectos, desde la perspectiva teórica, se direcciona por 
uno de los medios indispensables actualmente por resultados, fundamenta en el logro de 
una gestión alineada a lo obtenido, a los efectos o sencillamente a la gestión por 
resultados (GpR). Esta táctica ayuda a medir los resultados del proceso de un u otro 
proyecto sino además de la particularidad del precio total y no solo la dedición de los 
materiales. Cuando una nación toma esta táctica, los resultados son apreciados y 
certificados por la población; así como se incrementa el rendimiento de las entidades 
públicas, formulando objetivos a lograr que en varias ocasiones aumenta el esfuerzo 
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laboral. Se tiene que saber, que estos objetivos deben contestar a los requerimientos y 
solucionar las dificultades de los ciudadanos y no a los de la burocracia dorada. Por esta 
razón la gestión por resultados es una definición más oportuna a la actualidad con lo que 
se plantea las tácticas y formas cada vez más novedosas en la gestión pública. 
(Drucker,1964). 
Para la Mesa Redonda de Resultados, la programación por objetivos como la 
optimización razonable que brinda apoyo y monto al proceso por objetivos; de esta forma 
táctica práctica que contribuyen a la medición de los resultados es operante con respecto a 
su aplicación de muchos principios importantes de la actual gestión del presupuesto que 
se va comprendiendo en las naciones de Latinoamérica y que existe una concesión en el 
intercambio de conocimientos, teorías y prácticas en la gestión por resultados 
estableciendo una corriente de pensamiento en el mundo actual. (Drucker, 1964). 
Ciertas investigaciones sobre el procedimiento por objetivos sustentan que es 
dificultoso establecerlo en la sociedad por lo complicado que es transitar de un sistema 
usual y cotidiano a un nuevo sistema por lo que es necesario una ayuda política, un 
liderazgo optimo, un mutación cultural, la ejecución de nuevos procesos, la pérdida de 
discrecionalidad, que antes existía en la mente de los individuos; también se ha tenido que 
arrancar los inconvenientes de una férrea  burocracia que limitaban la mutación para el 
implemento del presupuesto por resultados. Estas dificultades fueron la causa para que se 
pierda la confianza en la organización de las entidades. (Drucker, 1964). 
En tanto al estudio de la problemática anterior es indispensable diferenciar las 
complicaciones mayores que se suscitan en el contexto presupuestario. De acuerdo a ello 
será accesible llegar a evaluar las complicaciones mayores que se suscitan en la aplicación 
del presupuesto por resultados. O será viable diferenciar analíticamente las dificultades, 
cuyo accionar puede asociarse o relacionarse a la función gerencial con el derivado diseño 
táctico y se encuentre estrechamente asociado con la gestión del talento humano, y mucho 
mejor fuera con los empleados que conozcan la dirección de la gestión por resultados, 
teniéndose que incorporar y relacionar a los tres niveles de valoración del presupuesto por 





En el proceso del análisis de la investigación es importante ejecutar una interpretación 
del presupuesto por resultados como instrumento de gestión que valga para 
operacionalizar y establecer tácticas del presupuesto por resultados (Robinson, 2007). 
Por otro lado, la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico - OECD, 
(2008) refiere a su vez tres tipos de Presupuesto por Resultado: 
a. Presentacional, los contenidos sobre objetivos se encuentran adheridos a 
documentos de presupuestos. Los objetivos tienen como base (background 
information) donde se tratan temas de rendición de cuentas, comunicación con los 
ejecutivos y la población sobre los aspectos públicos. La información demostrada 
no se utiliza para llegar a tomar una decisión presupuestaria. 
b. Informativos, los medios no están asociados directamente con los objetivos 
alcanzados pasados y futuros. No se establece el precio de las retribuciones ni a la 
toma de decisiones. La información de los objetivos alcanzados se vincula a otro 
para tomar mejores soluciones. Este es el tipo de PpR más frecuente en las naciones 
de la OCDE. 
c. Directos (o Decisionales), involucran las retribuciones de medios indispensables en 
los objetivos planteados. Esta clasificación sólo se pone de manifiesto en un sector 
determinados de la OCDE. 
 
En cuanto a las particularidades del Importe por Efectos accede ver porque expresamos 
que esta táctica implanta una mutación en la manera de realizar el dinero; fragmentando 
asimismo con el método usual de supervisiones que eliminan relaciones con el Estado. 
Puede decirse que este Importe va a originar una serie de acciones y personas para lograr 
lo establecido en el presupuesto y la programación. Las acciones van a presentarse de 
acuerdo a las necesidades que se necesite abastecer en la sociedad. (Álvarez y Álvarez, 
2014, citado por Escobar y Hermoza, 2015, p. 45). Este Importe va a señalar ciertas 
características que lo distinguen de otros presupuestos usuales:  
 
➢ Se elimina el valor de las entidades y sus derivaciones, esto se ve evidenciado en 
el Congreso y Poder Ejecutivo. En este Importe se va a tomar en cuenta el desempeño de 
los organismos operantes.  
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➢ Se dará un cambio de bienes a servicios y el presupuesto se establece según los 
recursos empleados (remuneraciones, bienes y servicios, etc.). El Importe por Efectos 
realiza sus retribuciones según los recursos adicionales (vacunas aplicadas, libros 
distribuidos, etc.), aquí entra a tallar los precios y la manera en cómo se ejecutan 
 
➢ Gracias a la innovación se pretende alcanzar el “incrementalismo” respecto a 
las mercancías. Se debe establecer en primer lugar materiales que cubran y mercantilicen 
los organismos según las funciones que realizan. Este método va a lograr trabajar el 
diseño de precios a nivel de unidades para conocer lo que cuesta un bien en forma 
individual y luego ser comercializado en el mercado.  
 
➢ El Importe por Efectos trae consigo acciones que favorezcan un desempeño 
positivo del país, su finalidad no es estancarse en un simple método de finanzas, pues 
pretende comprobar si se empleó lo entregado de acorde a las normas.  
 
➢ En el último término, emplea la información descrita tras los objetivos 
alcanzados en los sectores públicos y los precios que le generaron dichas gestiones, los 
mismos que se evidenciarán en las decisiones sobre retribuciones de presupuesto.   
 
Respecto a las dimensiones a trabajar de acuerdo a la variable son tres que a 
continuación se explicarán: 
Eficiencia: Capacidad para adquirir algo y alcanzar así un efecto concluyente (RAE, 
2001, p. 75). “Enunciado que evalúa la habilidad del proceder de un proceso o individuo 
económico para adquirir el cumplimiento de una meta determinada, no teniendo mucho en 
cuenta el uso de los recursos” (Fernández-Ríos y Sánchez, 1997). 
Eficacia: Destreza de conseguir el resultado que se requiere o anhela (RAE, 2001, p. 
75). Habilidad de una entidad para conseguir las metas, envolviendo la eficiencia y 






Calidad: Se comprende como el “nivel en que un grupo de particularidades 




En 1994, Milkovich y Boudreau señalaron que, el cumplimiento ocupacional gira en 
torno a las características de cada persona como, por ejemplo: Habilidades y 
conocimientos personales, también su interacción con el ambiente de trabajo y con la 
organización global”. 
 
Stoner (1996) dijo: 
El cumplimiento ocupacional es la manera en cómo los colaboradores de una 
organización trabajan de manera eficiente para cumplir metas planteadas. También 
se evidencia por el cargo o área a la que pertenecen con el fin de lograr los 
objetivos determinados.  
 
Chiavenato (2004) define que el cumplimiento ocupacional es el grado de desempeño 
de los colaboradores con las precisiones de su labor, y que este desempeño es 
considerablemente situacional y no es el mismo de un individuo a otro individuo, y de 
medio a otro medio, pues depende de incontables factores condicionantes que intervienen. 
De igual manera afirma que esta variable va a estar caracterizada por el nivel de esfuerzo 
que ponen los trabajadores dentro de la empresa, lo que es una cualidad primordial para la 
entidad.  
 
Paladi (2005), define al cumplimiento ocupacional como el aporte que se le da a la 








En la investigación de Schermerhorn en el 2006, aporta que: 
El cumplimiento ocupacional es el nivel de las tareas desempeñadas a nivel 
individual o grupal dentro de la organización. Es una de las bases para la 
productividad y está enmarcado por los objetivos a cumplir. Actualmente hay 
entidades que le dan un valor extra a la evaluación en cada área, pues el 
desempeño se mide por la producción rentable de la empresa.  
 
 
Rodríguez (2009), aporta que el cumplimiento ocupacional se conceptualiza como el 
accionar que ejecutan los trabajadores, haciendo lo mejor que puedan, según los recursos 
aprovechables y útiles y que estos puedan calcularse, y la entidad por su lado debe diseñar 
las metas a alcanzar y certificar los ambientes para efectuarlo, inspeccionando el 
desempeño laboral, con el propósito de direccionar a la entidad en el mejor camino. 
(p.70). 
 
El cumplimiento ocupacional es: 
Todo accionar de comportamientos perceptible en un especifico grupo, los mismos 
que son piezas fundamentales en la entidad; pues aparte de ser evaluados de 
acuerdo a las competencias, o grado de aporte de la misma entidad, componen el 
motor fructífero que respalda la funcionalidad de la organización. (Pedraza, 2010, 
p. 495) 
 
Chiavenato, (2007) refiere que la evaluación del desempeño no se puede delimitar al 
dictamen fútil y unilateral que el gerente posee respecto a la conducta funcional del 
trabajador; es necesario desprenderse a mayor nivel de fondo, hallar los orígenes e 
instituir los aspectos acordados con el estimado. Si es necesario cambiar el cumplimiento, 
el evaluado debe conocer el cambio planificado y además saber las razones que influyen 
para que se modifique. Debe esclarecerse sus dudas y disminuir los inconvenientes en su 
contexto de trabajo. El valor del cumplimento que le otorga cada colaborador desea 
conocer los elementos que restringen que el desempeño teniendo en cuenta la 
representación del empleado de forma que el accionar a continuar sea de manera 




Los primordiales factores que intervienen en la mejora del desempeño laboral son los 
siguientes según Toala, Álvarez, Osejos y Quiñónez (2017): 
• La motivación: Tanto de la institución, del empleado y de la economía. Desde 
esta apreciación se puede definir que el factor económico es uno de los elementos que 
impulsan a los empleados, es por eso que es necesario e importante que se tome en cuenta 
al momento de plantear las metas. 
• Ambiente de trabajo: Es de suma importancia este punto a tratar al momento de 
realizar las distintas tareas ya que es relevante sentirse cómodo en el contexto laboral, 
debido que ello ayudara a optimizar los resultados. De igual manera el colocar al 
empleado en lugares con funciones acorde con su conocimiento, destrezas y vivencias 
brindara garantías de que realicen un buen trabajo cumpliendo con las metas de la 
institución.  
 
• Establecimiento de objetivos: Este ayuda a impulsar a los trabajadores, debido 
que plantean metas y objetivos que tienen que ser desempeñados en un tiempo 
determinado, en este punto se demostrara el grado de agrado por la tarea realizada.  
 
• Consideración laboral: Se pretende potenciar el grado de motivación en el 
colaborador para que la responsabilidad sea parte del objetivo final concluido. Es 
importante aseverar que esta estrategia es muy eficaz ya que el trabajador se llega a sentir 
parte importante de la organización y, por ende, trabajará con más ahínco para cumplir 
con lo encomendado.  
 
• Participación del trabajador: Este modelo es de suma relevancia debido que 
incorpora al empleado de manera que se involucra de manera activa en el control y 
planificación de las labores designadas, siendo un trabajador el que pueda proponer 
mejoras e innovaciones para que las labores sean llevadas a cabo de forma calculada y así 
conseguir mejores resultados.  
 
• La organización y crecimiento profesional: La base para un buen rendimiento 
académico es la potenciación de la motivación, de esta manera se permitirá que el 
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autoconcepto y la práctica profesional vayan de la mano para generar mayores logros en 
la organización.  
 
Estos elementos van a interferir en el trabajo del colaborador y que sus funciones van a 
estar ligadas a las variables ambientales donde cada persona de la institución debe estar 
preparado para priorizar las actividades importantes que conlleven al cumplimiento de 
objetivos.  
Hay teorías que hablan acerca del cumplimiento ocupacional. Una de ellas es la Teoría 
de los dos Factores Motivacionales, del psicólogo Herzberg (1959). Defiende que es 
indispensable la buena relación que existe entre un colaborador y su contexto de trabajo, 
ya que depende de esto se logrará éxitos o fracasos en la organización. Existen también 
diversos factores que generarán una escala de placer laboral, por lo tanto, la satisfacción e 
insatisfacción en el trabajo son dos características totalmente diferentes que sólo 
comparten entre sí el comportamiento del trabajador. La teoría de Herzberg va a defender 
dos tipos de necesidades: Las que están dentro del ambiente físico y psicológico de la 
labor (“necesidades higiénicas”) y otra referida al contenido mismo de la labor 
(“necesidades de motivación”).  
 
a. Agentes higiénicos: Vienen a ser los medios externos y su fin máximo es evitar en 
el colaborador la insatisfacción, sin generarle necesariamente un grado 
satisfactorio. La satisfacción laboral o falta de ella va a depender de los 
compañeros de trabajo, el contexto de trabajo, el sueldo, la supervisión por 
gerencia, entre otros. La falta de estos medios va a ocasionar insatisfacción, pero 
eso no justificará su desempeño laboral.   
 
b. Agentes motivacionales: Están estrechamente ligadas al nivel de satisfacción del 
colaborador en su centro de trabajo y van a ser potenciadas de manera intrínseca; 
también pueden definirse como la energía que dirige a una persona a cumplir sus 
objetivos planteados. Aquí está el nivel de compromiso, el reconocimiento, la 
probabilidad de mejora, etc. El autor de esta teoría explica que cuando los agentes 
higiénicos no son óptimos, no generan ni satisfacción ni insatisfacción en un nivel 
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máximo. Para potenciar la motivación se debe comprometer al colaborador con su 
área de trabajo y así estos factores aumentarán el nivel de satisfacción.  
 
Otras de las teorías es la de Maslow, la Teoría de las Necesidades. El autor defiende 
que las personas deben sentirse motivadas para satisfacer distintas necesidades y hay un 
orden jerárquico para éstas: De autorrealización, de estima, sociales o de pertinencia, de 
seguridad y las fisiológicas. La Teoría de las Necesidades y el Liderazgo; se centra en las 
necesidades que los individuos tienen para que cumplan con éxito sus labores. Aquí se 
pretende que demostrar la importancia de satisfacer las necesidades del colaborador en su 
centro de trabajo y su evaluación, a nivel jerárquico. El área de RR. HH es la encargada 
de garantizar un nivel óptimo de satisfacción en el contexto laboral.  
 
Las dimensiones que corresponden al desempeño laboral son fundamentadas bajo el 
enfoque de Chiavenato (2004) centradas en evaluar el desempeño del colaborador según 
las funciones que realice dentro de la institución.  
 
Cumplimiento de las normas (reglamento): 
Hace referencias al cumplimiento de las obligaciones y prohibiciones que se establecen 
dentro de la institución, cumplir y respetar las reglas y actividades ayudará a optimizar la 
labor y apoyará a lograr las metas, también a llevar y conservar todas los ejercicios o 
diligencias planificadas, impedir dificultades, tanto a nivel individual, profesional, 
consiguiendo así ejecutarlas de forma adecuada. 
 
Planificación:  
Según Stoner (1999), Planificación es la habilidad de plantear objetivos y prioridades 
al momento de ejecutar una tarea o una actividad el tiempo y los recursos que se deben 
utilizar también podemos decir que es prevenir anticipadamente lo que debe hacerse para 
lo cual se deben tener en claro las obligación y responsabilidades para la acción. 
 
Por su parte Molina (2006) señala que la planificación es un método metodológico 
como un desarrollo de reflexión y acción racional que admite establecer lo que se ha de 
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realizar en el presente o en el futuro para alcanzar las metas proyectadas. En conclusión, 
es la perspectiva de las diligencias y de los bienes, tanto humanitarios como de recursos 
para alcanzar las metas que se anhelan lograr, es un transcurso para establecer a donde ir 
de la forma más eficaz y económica viable. 
Responsabilidad: 
Para la entidad pública, tanto como el empleado son parte de una interrelación laboral 
en el contexto de una entidad, el marco regulatorio de su compromiso está proporcionado 
por el grupo de reglas que determinan los deberes que asumen con atribución por su 
ejercicio laboral. O sea, es el comportamiento de los trabajadores destinados a avalar de 
forma imborrable un estado de prosperidad laboral para bien de los empleados y de sus 
hogares. De la misma forma el autor Perrow (2005), menciona desde la perspectiva de las 
entidades el compromiso ha sido definido como deber de acatamiento de obligaciones 
asignadas. Por ello, el compromiso en la labor es un atributo moral e envuelve el cumplir 
con una labor; el adecuado proceder de una escuela necesita, que se fijen límites precisos 
de compromiso en los individuos para saber las causas de las decepciones y de los errores, 
asimismo como de los aciertos. 
 
Valdés (2004). Responsabilidad en el desempeño de sus tareas o roles se supone la 
asistencia y puntualidad, el nivel de colaboración en los distintos ejercicios o diligencias y 
jornadas de reflexión entre los empleados, el cumplir con las normas, capacitarse 
continuamente, implicación particular al decidir en la organización.  
 
Calidad: 
El MINSA (2008) menciona que el nivel laboral es: “El incidente de éxitos y fracasos, 
equilibrio, exactitud y organización en la exposición de la labor designado” (p. 4). 
Guerrero, Cañedo, Salman, Cruz, Pérez, Rodríguez (2006), definen que la calidad de vida 
laboral se manifiesta por el nivel de satisfacción espiritual del individuo con la labor que 
ejecuta y logra su cima cuando la labor se cambia en su primera necesidad importante, 
estado en el cual la motivación de la persona es el simple placer en y por la labor que 
ejecuta, es interiormente satisfactorio y donde su conciencia se instituya con sus acciones 
y no se cae en la cuenta del lapso y contexto. El factor principal para alcanzar una alta 
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satisfacción laboral se halla en la fortuna del contenido de la labor que se ejecuta y donde 
estén presentes componentes intelectuales, de iniciativa, creatividad, autonomía, 
variabilidad y dificultad, donde la persona tiene que poner al máximo su resistencia en el 
manejo de su destreza laboral. 
Relaciones interpersonales:  
Es el grado en el que los trabajadores se apoyan mutuamente, sus relaciones se 
caracterizan por la consideración y el cuidado. Las relaciones extrínsecas y el contexto 
laboral en una organización van a sustentarse en las demostraciones de cómo interactúan 
los colaboradores a través de situaciones reales donde la motivación y el desempeño a 
nivel individual serán características indispensables.   
 
Para Oliveros (2004) el conocer de las relaciones interpersonales y el clima 
organizacional admite procesos tales como interposiciones seguras tanto a nivel de diseño, 
o rediseño, de estructuras institucionales, organización estratégica, mutaciones en el 
contexto institucional interno, gestión de proyectos motivacionales, gestión de 
desempeño, progreso de sistemas de comunicación, progreso de procesos fructíferos, 
optimización en los sistemas de retribuciones por lo tanto el empleado hallara una mayor 
calidad de vida en su ejercicio laboral. En tanto el autor al determinar las particularidades 
de las relaciones interpersonales se debe tener al tanto de los distintos componentes como 
son: honestidad y sinceridad, respeto y afirmación, compasión, compresión y sabiduría, 
habilidades interpersonales y destrezas, estas particularidades son indispensables dentro 
de lo interpersonal como otros. 
 
“El éxito que se vivencia en la vida depende en su totalidad de la forma como nos 
involucramos con los otros individuos, y la cimentación de estas interrelaciones es la 
comunicación.” Hablo específicamente de la forma en que se suele hablar con aquellos 
que normalmente se está en contacto diario. La mayoría de veces, ya sea públicamente o 
privada, se hace referencia a otros individuos en términos poco constructivos, 





Formulación del problema. 
 Pregunta general 
¿De qué manera se relaciona el Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018? 
Preguntas Específicas 
¿De qué manera el presupuesto por resultados se relaciona con el cumplimiento de las 
normas del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018? 
¿De qué manera el presupuesto por resultados se relaciona con la planificación del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018? 
¿De qué manera el presupuesto por resultados se relaciona con la responsabilidad del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018? 
¿De qué manera el presupuesto por resultados se relaciona con la calidad del trabajo del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018? 
¿De qué manera el presupuesto por resultados se relaciona con las relaciones 
interpersonales del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018? 
 
Justificación del estudio. 
El aporte de la tesis se centra en estudiar la forma cómo la DIRESA Piura, hace uso de 
la estrategia Presupuesto por Resultados cuyo mecanismo de desarrollo se centra en 
evaluar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos. 
 
Teóricamente, los hallazgos de la presente investigación permiten reforzar el nivel 
teórico conceptual, en lo vinculado al Presupuesto por Resultados y su relación con el 
desempeño laboral; los nuevos descubrimientos permitirán ratificar o generar 
conocimiento en relación a las dos variables. La investigación aporta información que 
permite evidenciar una problemática suscitada en las instituciones de salud, donde las dos 
variables sirven de referencia para posteriores estudios en este ámbito.  
 
A nivel metodológico, la investigación es importante porque permitirá conocer cuál es 
la relación entre el presupuesto por resultados y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la DIRESA Piura; en tal sentido se aplicará la metodología científica para el desarrollo 
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de la investigación. A través de los problemas, objetivos e hipótesis se iniciará el estudio 
y se procederá a recolectar información y ella será sometida análisis para poder contrastar 
las hipótesis propuestas inicialmente. 
 
A nivel social la investigación es relevante, dado que puede beneficiar tanto a 
directivos, trabajadores y comunidad en general, esto debido a que permitirá tener 
conocimiento sobre el presupuesto por resultados en la DIRESA Piura y como este 
repercute en el desempeño laboral; que promueve la identificación de los trabajadores con 
la institución y la comunidad, su motivación para lograr los objetivos y la participación de 
todos los involucrados. 
 
La investigación será de utilidad para los directivos de la DIRESA; dado que les 
permitirá conocer la realidad respecto a las dos variables; asimismo les ayudará a plantear 
recomendaciones necesarias que favorezcan a los objetivos institucionales con la 
participación activa de su recurso humano y por ende administrar las políticas de salud de 
la Región Piura en concordancia con las políticas nacionales y los planes sectoriales con 
eficiencia y eficacia. 
 
Se ha planteado la siguiente hipótesis general de investigación: H1: Existe relación 
significativa entre el Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la DIRESA, Piura 2018. Ho: No existe relación significativa entre el 
Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. 
 
Las hipótesis específicas son: H1: Existe relación significativa entre el presupuesto por 
resultados y el cumplimiento de las normas del personal administrativo de la DIRESA, 
Piura 2018, H2: Existe relación significativa entre el presupuesto por resultados y la 
planificación del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. H3: Existe relación 
significativa entre el presupuesto por resultados y la responsabilidad del personal 
administrativo de la DIRESA, Piura 2018., H4: Existe relación significativa entre el 
presupuesto por resultados y la calidad del trabajo del personal administrativo de la 
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DIRESA, Piura 2018. H5: Existe relación significativa entre el presupuesto por resultados 
y las relaciones interpersonales del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018.  
 
El objetivo general formulado fue: Determinar la relación entre el Presupuesto por 
resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018.  
Y como objetivos específicos: Establecer la relación entre el presupuesto por 
resultados y el cumplimiento de las normas del personal administrativo de la DIRESA, 
Piura 2018., Identificar la relación entre el presupuesto por resultados y la planificación 
del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018., Demostrar la relación entre el 
presupuesto por resultados y la responsabilidad del personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018., Demostrar la relación entre el presupuesto por resultados y la 
calidad del trabajo del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018 e Identificar la 
relación entre el presupuesto por resultados y las relaciones interpersonales del personal 





















2.1   Diseño de investigación 
Para esta investigación se hizo uso del paradigma positivista y el enfoque 
cuantitativo, debido a que se pretende verificar los supuestos establecidos para este 
estudio, asimismo se utilizó la estadística para obtener resultados; asimismo, en 
palabras de Hernández, Fernández y Baptista (2010) este enfoque cuantitativo hace 
uso de la recaudacion de información con el objeto de comprobar los supuestos, 
fundamentandose en medir por medio de un cálculo numérico y el estudio 
estadístico, para determinar modelos de conduccta y comprobar postulados (p.44). 
En el presente trabajo se desea mostrar los resultados por medio de la estadística, 
además de confirmarse los supuestos de investigación. 
 
Este estudio pertenece al diseño no experimental ya que “no se crea un nuevo 
ambiente, mas bien se observa el contexto y medio ya existente, y no se provoca de 
forma intencional por parte del investigador” (Hernández, et al, 2010, p.152). En 
otra palabras, la persona a cargo de la indagación no manipula ninguna de las 
variantes, solo se limita a observar los hechos o la realidad tal cual, para luego 
detallarla. 
 
La investigación fue de tipo  descriptiva - correlacional transversal. Según 
Hernández, et al (2010), es correlacional debido a que se analiza el nivel de 
correlacion entre dos variantes (p.93). También, es transversal o transeccional 
porque busca detallar variantes y examinar su incidente y asociación en un tiempo 










El esquema es el siguiente: 
 
     X  
 
   M  r 
 
     Y 
Donde:  
M= Personal administrativo de la DIRESA 
X= Presupuesto por resultados  
Y= Desempeño laboral  
r= Relación entre las variables 
2.2 Variables, operacionalización 
Variable: Presupuesto por resultados  
Definición conceptual: 
Prieto (2012), determinó esta primera variante como una estrategia de trabajo en donde 
cada aumento de gasto está relacionado a una ampliación en la elaboración de productos, 
















Se detalla en la siguiente tabla: 
Tabla 1 
Matriz para la variable presupuesto por resultados. 
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Gasto corriente   
Gasto capital  
  
 
Eficacia   
 
Ejecución de 






Calidad   
 










Fuente: Elaboración propia 
 
Variables: Desempeño laboral  
Definición conceptual 
Rodríguez (2009) menciona a esta variante como el accionar que ejecutan los 
trabajadores, haciendo lo mejor que puedan, según los recursos aprovechables y útiles y 
que estos puedan calcularse, y la entidad por su lado debe diseñar las metas a alcanzar y 
certificar los ambientes para efectuarlo, inspeccionando el desempeño laboral, con el 
propósito de direccionar a la entidad en el mejor camino. (p. 70) 
Definición operacional 




Matriz para la variable desempeño laboral. 
Variable  Definición conceptual  Definición 
operacional 
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      Fuente: Elaboración propia 
2.3 Población y muestra  
2.3.1. Población. Grupo de individuos o sujetos en los que se quiere investigar un 
aspecto. Éstos deben reclutar las particularidades de lo que es centro de 
investigación (Hernández, Fernández y Baptista, 2010 p. 216). 
En esta investigación la población estuvo conformada por un total de 159 
trabajadores, distribuidos en 124 trabajadores nombrados y 35 CAS, el 60% de los 




Cuadro de la población 
Grupos N° % 
Nombrados 124 78.0% 
Contratados CAS 35 22.0% 
Total 159 100% 
  Fuente: Registro de personal  
  
2.3.2. Muestra   
Porción o subgrupo de un gran conjunto fijo, que plantea las características de este 
mismo. Su cualidad más relevante es la representatividad, puesto que es una parte 
distintiva de la población, con sus rasgos más relevantes para ele estudio (Jiménez, 
1989). 
 
Para el presente estudio la muestra se realizó mediante el muestreo no probabilístico 
intencionado, dado que el interés del investigador es tener la percepción de aquel 
personal que tiene más tiempo de servicio en el trabajo, favorece a la noción de la 
realidad de la entidad; la muestra queda conformada por los 90 trabajadores 
administrativos de la DIRESA Piura; este grupo de trabajadores tiene un promedio 
de 5 años trabajando, la edad promedio es 30 años, el 65% son profesionales, el 
45% son mujeres y el 55% hombres. 
 
Criterios de inclusión:  
Trabajadores nombrados  
Trabajadores que muestren disposición para la investigación  
 
Criterios de exclusión:  
Colaboradores que estén en condición de CAS 




2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica. Para el estudio se utilizó la técnica de la encuesta, ya que es un 
método para los estudios de tipo cuantitativo. Según Córdova (2004), la encuesta es 
un procedimiento que se lleva a cabo a través de metodologías de preguntas, 
tratando de saber los elementos concernientes a un conjunto determinado de 
individuos, su utilización es importante por su aporte al estudio descriptivo, puesto 
que con la observación se puede analizar las particularidades de un espacio, 
conducta, circunstancias del empleo, relaciones y otros elementos de los individuos 
(p. 19). 
 
2.4.2. Instrumento. Como instrumento requerido para este estudio encontramos el 
cuestionario, el cual trata de un grupo de ítems en relación a las variantes propuestas 
que se van a evaluar. Debe ser oportuno con la propuesta del problema y los 
supuestos establecidos (Córdova, 2004).  
 
 Se trabajó con un instrumento que evalúo la variable Presupuesto por resultados el 
cual fue construido en función a las teorías y revisiones de otros instrumentos; en 
cuanto al instrumento que evaluó el desempeño laboral igualmente se construyó a 
partir de la revisión de otros instrumentos y teniendo en cuenta las teorías 
trabajadas. 
 
 El instrumento de Presupuesto por Resultado, consta de 4 dimensiones que son: 
eficiencia, eficacia, calidad y economía; para recoger la información de estas 
dimensiones se construyó un instrumento con 19 ítems, con respuesta de opción en 
la escala de Likert: Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi Siempre (4) y 
Siempre (5) 
 
 Para la segunda variante se trabajó con 5 dimensiones que son: Cumplimiento de las 
normas, Planificación, Responsabilidad, Calidad del trabajo y Relaciones 
interpersonales, el instrumento quedó construido por 28 preguntas con una escala de 
Likert: Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi Siempre (4) y Siempre (5). 
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2.4.3. Validez y confiabilidad. 
Validez  
Describe el nivel que un instrumento evalúa las variantes que desea estudiar. Como 
ejemplos encontramos la validez de expertos o face validity, la cual describe el nivel 
en que supuestamente un instrumento de medición evalúa las variantes en materia, 
con respecto a las “voces calificadas”. 
 
La validez de contenido de los instrumentos, se llevó a cabo bajo la validez de 
expertos, por lo que se requirió la asesoría de tres peritos en la línea de investigación 
respecto a la evaluación del instrumento, para su juicio y el aporte de mejoras para 
este. 
 
La Validez de criterio, es subjetivo porque se relaciona con la cantidad suficiente de 
indicadores utilizados por cada dimensión en cada una de las variables de estudio, así 
tenemos que para la variable Presupuesto por Resultados son cuatro dimensiones y 
siete indicadores y con respecto a la variable Desempeño Laboral tenemos cinco 
dimensiones y 14 indicadores. 
 
 La Validez de constructo, aplica para este estudio, porque el instrumento que se 
aplicó para las variables de estudio Presupuesto por Resultado y Desempeño Laboral, 
fundamento las teorías desarrolladas y las revisiones de otros instrumentos. El 
resultado de la validez del constructo es: 
Instrumento Presupuesto por resultados 09 ítems) 0,63 
Instrumento desempeño laboral (09 ítems) 0.714 
 
Confiabilidad 
Quero (2010) define a la confiabilidad como:  
Estabilidad de una medida que puede adoptar diversas denominaciones como 
coeficiente de precisión, equivalencia, consistencia interna; sin embargo, 




La confiabilidad de los instrumentos fue obtenida a través de la aplicación del 
coeficiente de Alfa de Cronbach que resultó en que los instrumentos son confiables. 
Los resultados del Alfa realizados a través del programa SPSS arrogan una 
confiabilidad alta y son los siguientes: 
 
Instrumento Presupuesto por resultados (19 ítems) ,811 
Instrumento desempeño laboral (28 ítems) ,854 
2.5 Métodos de análisis de datos  
Dado que este estudio se ha planteado desde el enfoque cuantitativo, siguiente a la 
aplicación de instrumentos se continuó a llevar a cabo el análisis de los datos 
mediante una estadística descriptiva e inferencial, por lo que se hizo uso del 
software Spss versión 22.  
 
Estadística Descriptiva: sirve para detallar cualquier información según 
distribución de frecuencias, tratándose de un grupo de valoraciones de una variante 
establecida en sus pertinentes niveles. (Hernández, et al, 2010). Por lo tanto, la 
información recogida para la investigación se inspeccionó en una base de datos 
creada para la investigación, los resultados se mostraron en tablas de frecuencia 
absoluta y gráficos. 
 
Estadística Inferencial: estadísticas inferidas de los estadígrafos, los cuales son 
resultados estadísticos de la información recogida de la muestra, a través de este 
procedimiento se procederá a comprobar las hipótesis del estudio (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010); para este estudio se usó la prueba inferencial 
correlación de Pearson. 
2.6   Aspectos éticos 
Para la presente investigación es importante el cumplimiento de las normas éticas, 
por ende, se cumplieron con los criterios del proceso de investigación estipulados 
por la universidad; uno de ellos es no quebrantar el bienestar de los colaboradores 
del estudio respetando su integridad, privacidad, sus creencias y mostrando respeto 
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por sus ideas. Asimismo, es importante indicar que se ha cumplido con solicitar el 
permiso a la institución para poder realzar el estudio, el cual ha sido aprobado esto 
permitió tener libre disponibilidad de la información y se aplicó los instrumentos 




























El presente estudio se enfocó en establecer la correlación entre el Presupuesto por 
resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018; 
así como la relación que existe entre la primera variante y las dimensiones de la segunda 
variante; esto producto a que se evidencia algunos incumplimientos en la aplicación de la 
estrategia de presupuesto por resultados en la DIRESA Piura  y que podría estar 
generando deficiencia en el desempeño laboral de los colaboradores. 
 
Para alcanzar los resultados de las correlaciones citadas anteriormente y exponer los 
propósitos del estudio, se aplicaron dos cuestionarios con preguntas de escala de Lickert a 
la muestra, conformada por 90 colaboradores que tienen un promedio de 5 años 
trabajando, cuyas edades oscilan en 30 años de edad, el 65% son profesionales, el 45% 
son mujeres y el 55% hombres. Las tablas que se presentan fueron elaboradas con las 
respuestas dadas por los colaboradores respecto a su percepción promedio respecto a las 
variantes estudiadas, así como de sus dimensiones. 
 
Es importante indicar que para decidir que estadístico de inferencia se ha utilizado, se 
debe indicar que ambas variables son cualitativas ordinales, además la prueba de 
normalidad de datos que se aplicó fue Kolmogorov Smirnov; (muestra mayor de 50) la 
cual fue menor a 0.05 lo que indica que los datos no tienen una distribución normal, por 














Determinar la relación entre el Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 4 
Relación entre el presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal 










por resultados  
Coeficiente de correlación 1.000 .390** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 90 90 
Desempeño 
laboral  
Coeficiente de correlación .390** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 




• En la tabla 4 se aprecia el cálculo de la correlación entre ambas variantes sobre los 90 
evaluados en la investigación. 
• El P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso estadístico fue .000 se compara con 
el parámetro de SPSS (1% = 0,01) 
• Al obtener está comparación menos de 0,01 se acepta la hipótesis general positiva: H1, 
por lo tanto, si existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA Piura. 
• Al ser (.390**) el coeficiente de correlación obtenido, dicha correlación es débil, 






Objetivo específico 1: 
Establecer la relación entre el presupuesto por resultados y el cumplimiento de las normas 
del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 5 
Relación entre el presupuesto por resultados y el cumplimiento de normas del desempeño 












Coeficiente de correlación 1.000 .513** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 90 90 
Cumplimient
o de normas   
Coeficiente de correlación .513** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 




• En la tabla 5 se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable Presupuesto por 
Resultados y la dimensión cumplimiento de normas sobre los 90 evaluados en la 
investigación. 
• El P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso estadístico fue .000 se compara con 
el parámetro de SPSS (1% = 0,01) 
• Al obtener está comparación menor de 0,01 se acepta la hipótesis específica positiva: 
H1, por lo tanto, si existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y el 
cumplimiento de normas del personal administrativo de la DIRESA Piura. 
• Al ser (.513**) el coeficiente de correlación obtenido, dicha correlación es media, 





Objetivo específico 2: 
Identificar la relación entre el presupuesto por resultados y la planificación del personal 
administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 6 
Relación entre el presupuesto por resultados y la planificación del desempeño laboral del 








por resultados  
Coeficiente de correlación 1.000 .547** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 90 90 
Planificación    Coeficiente de correlación .513** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 




• En la tabla 6 se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable Presupuesto por 
Resultados y la dimensión planificación sobre los 90 evaluados en la investigación. 
• El P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso estadístico fue .000 se compara con 
el parámetro de SPSS (1% = 0,01) 
• Al obtener está comparación menor de 0,01 se acepta la hipótesis específica positiva: 
H2, por lo tanto, si existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y la 
planificación del personal administrativo de la DIRESA Piura. 
• Al ser (.547**) el coeficiente de correlación obtenido, dicha correlación es media, 






Objetivo específico 3: 
Demostrar la relación entre el presupuesto por resultados y la responsabilidad del personal 
administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 7 
Relación entre el presupuesto por resultados y la responsabilidad del desempeño laboral 












Coeficiente de correlación 1.000 .076 
Sig. (bilateral) . .479 
N 90 90 
Responsabili
dad     
Coeficiente de correlación .513** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 90 90 
Fuente: Cuestionario Presupuesto por resultados y desempeño laboral de los trabajadores 
de la DIRESA Piura. 
 
Apreciaciones: 
• En la tabla 7 se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable Presupuesto por 
Resultados y la dimensión responsabilidad laboral sobre los 90 evaluados en la 
investigación. 
• El P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso estadístico fue .479 se compara con 
el parámetro de SPSS (5% = 0,479) 
• Al obtener está comparación mayor de 0,05 se rechaza la hipótesis específica positiva: 
H3, por lo tanto, no existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y la 
responsabilidad del personal administrativo de la DIRESA Piura. 
• Al ser (.076) el coeficiente de correlación obtenido, dicha correlación es muy débil, 






Objetivo específico 4: 
Demostrar la relación entre el presupuesto por resultados y la calidad del trabajo del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 8 
Relación entre el presupuesto por resultados y la calidad del trabajo del personal 








por resultados  
Coeficiente de correlación 1.000 .168 
Sig. (bilateral) . .114 
N 90 90 
Calidad      Coeficiente de correlación .513** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 90 90 




• En la tabla 8 se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable Presupuesto por 
Resultados y la dimensión calidad laboral sobre los 90 evaluados en la investigación. 
• El P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso estadístico fue .114 se compara con 
el parámetro de SPSS (5% = 0,114) 
• Al obtener está comparación mayor de 0,05 se rechaza la hipótesis específica positiva: 
H4, por lo tanto, no existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y la 
calidad laboral del personal administrativo de la DIRESA Piura. 
• Al ser (.168) el coeficiente de correlación obtenido, dicha correlación es muy débil, 







Objetivo específico 5: 
Identificar la relación entre el presupuesto por resultados y las relaciones interpersonales 
del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 9 
Relación entre el presupuesto por resultados y las relaciones interpersonales del 




por  resultados 
Relaciones 




por resultados  
Coeficiente de correlación 1.000 .053 
Sig. (bilateral) . .621 
N 90 90 
Calidad      Coeficiente de correlación .513** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 90 90 




• En la tabla 9 se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable Presupuesto por 
Resultados y la dimensión relaciones interpersonales sobre los 90 evaluados en la 
investigación. 
• El P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso estadístico fue .621 se compara con 
el parámetro de SPSS (5% = 0,621) 
• Al obtener está comparación mayor de 0,05 se rechaza la hipótesis específica positiva: 
H5, por lo tanto, no existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y 
las relaciones interpersonales del personal administrativo de la DIRESA Piura. 






IV. DISCUSIÓN  
En lo relacionado al objetivo general; en la tabla 4 se aprecia el cálculo de la 
correlación entre la variable Presupuesto por Resultados (x) y la variable Desempeño 
laboral (Y) sobre los participantes evaluados y con un P valor o sig. (bilateral) obtenido 
de cero (0) lo que comparado con el parámetro de 1% = 0,01 y al ser menor nos lleva a 
rechazar la hipótesis general nula y se acepta la hipótesis general positiva: H1, por lo 
tanto si existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la DIRESA Piura, en un nivel de correlación 
débil, directa y positiva; los resultados coinciden con los encontrados por Escobar y 
Hermoza (2015), quienes en su estudio realizado en Huancavelica encuentran que si 
existe una relación muy significativa entre el presupuesto por resultados y la calidad del 
gasto público;  Álvarez y Álvarez, 2014, citado por Escobar y Hermoza, 2015 señalan 
que en la medida que en las instituciones pública se aplique la estrategia de Presupuesto 
por Resultado permitirá alcanzar los objetivos institucionales y se logrará un buen 
desempeño en el trabajo de los colaboradores.  
 
Respecto al objetivo específico 1: En la tabla 5 se aprecia el cálculo de la correlación 
entre la variable Presupuesto por Resultados y la dimensión cumplimiento de normas de 
los evaluados en la investigación y con un P valor o sig. (Bilateral) obtenido en el 
proceso estadístico fue .000 se compara con el parámetro de SPSS (1% = 0,01) y al ser 
menor nos lleva a rechazar la hipótesis específica nula y se acepta la hipótesis específica 
positiva: H1, por lo tanto si existe relación significativa entre el Presupuesto por 
resultados y el cumplimiento de normas del personal administrativo de la DIRESA 
Piura, en un nivel moderado; lo encontrado coincide con lo que reporta Linares (2017) 
respecto al desempeño laboral, ya que en su estudio encuentra correlación positiva 
directa entre las dos variables; específicamente menciona que en la mediad que la 
institución brinde una gestión adecuada en función a resultados el desempeño del 
colaborador igualmente será mejor.  Al respecto Drucker señala que una buena gestión 
del presupuesto por resultados contribuye en el sector público, a un desarrollo de 




En cuanto al objetivo específico 2: En la tabla 6 se aprecia el cálculo de la correlación 
entre la variable Presupuesto por Resultados y la dimensión planificación en los 
evaluados en la investigación, el P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso 
estadístico fue  cero se compara con el parámetro de SPSS (1% = 0,01) y al ser menor 
nos lleva a rechazar la hipótesis específica nula y se acepta la hipótesis específica 
positiva: H1, por lo tanto si existe relación significativa entre el Presupuesto por 
resultados y la planificación del personal administrativo de la DIRESA Piura, siendo la 
correlación moderada; los resultados coinciden con los hallazgos reportados por Borda 
(2018) quien en su investigación sobre un comparativo entre presupuesto por resultados 
antiguo y nuevo; encuentra que el PpR es mejor que del PT en la gestión, ya  que existe 
una mayor organización y mayor grado de ejecución en el gasto demostrado y mejores 
desempeños laborales de los trabajadores. Schermerhorn (2006, p. 47) menciona que el 
desempeño laboral es la cantidad y la calidad de las actividades ejecutadas por un sujeto 
o un conjunto de ellos en el trabajo y que repercute en el cumplimiento de los objetivos 
institucionales; por otro lado el Presupuesto por Resultados se puede decir que se origina 
en base a la Visión Integrada de planificación y Presupuesto y la articulación de 
accionares y actores para el logro de resultados; esto implica que a mejor llevado el 
presupuesto por resultados la planificación de los colaboradores será positivo (Álvarez y 
Álvarez, citado por Escobar y Hermoza, 2015, p. 45). 
 
En lo referido al objetivo específico 3,  la tabla 7 muestra el cálculo de la correlación 
entre la variable Presupuesto por Resultados y la dimensión responsabilidad laboral de 
los evaluados en la investigación, el P valor o sig. (bilateral) obtenido fue .479 se 
compara con el parámetro de SPSS (5% = 0,479); siendo mayor a 0,05 nos lleva a 
rechazar la hipótesis específica positiva y se acepta la hipótesis específica nula: H0, por 
lo tanto no existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y la 
responsabilidad del personal administrativo de la DIRESA Piura; estos nos señalan que 
la manera como se lleva acabo el presupuesto por resultados no redunda en la 
responsabilidad laboral de los trabajadores; al respecto Valdés (2004). Menciona que un 
colaborador es responsable en el desempeño de sus funciones si cumple con su 
asistencia y puntualidad, si participa en las diferentes actividades entre los empleados, el 
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cumplir con las normas, instruirse continuamente, implicancia propia en la toma de 
decisiones de la entidad; y que no necesariamente para ser responsable está influenciado 
por la gestión de la institución y de la forma como se lleva a cabo sus presupuesto por 
resultados; resultados parcialmente similares encontró Hurtado (2017) en su estudio 
encontró correlación baja entre el clima organizacional y desempeño laboral. 
Los resultados del objetivo específico 4, se muestran en la tabla 8, donde  el cálculo 
de la correlación entre la variable Presupuesto por Resultados y la dimensión calidad 
laboral sobre los 90 de los evaluados en la investigación, el P valor o sig. (bilateral) 
obtenido en el proceso estadístico fue .114 se compara con el parámetro de SPSS (5% = 
0,114); al ser mayor de 0,05 se rechaza la hipótesis específica positiva y se acepta la 
hipótesis específica nula: H0, por lo tanto no existe relación significativa entre el 
Presupuesto por resultados y la calidad laboral del personal administrativo de la 
DIRESA Piura; siendo la relación nula, lo que nos indica que la aplicación de la 
estrategia presupuesto por resultados no está relacionada con la calidad en el trabajo del 
colaborador; probablemente existan otros factores; resultados parcialmente similares se  
encontraron en la investigación de Rojas (2018) dado que demuestra que la gestión del 
talento humano se relaciona significativamente con la calidad del trabajo del desempeño 
laboral. Toala, Álvarez, Osejos y Quiñonez (2017), mencionan que para que exista 
calidad en el trabajo es necesario que se establezcan metas y desafíos que tienen que ser 
cumplidos en un momento determinado, en este tiempo se mostraran el grado de 
satisfacción por los objetivos alcanzados. 
Finalmente en el objetivo específico 5, la tabla 9 muestra el cálculo de la correlación 
entre la variable Presupuesto por Resultados y la dimensión relaciones interpersonales 
en los evaluados, el P valor o sig. (bilateral) obtenido en el proceso estadístico fue .621 
se compara con el parámetro de SPSS (5% = 0,621); al ser mayor de 0,05 se rechaza la 
hipótesis específica positiva y se acepta la hipótesis específica nula: H0, por lo tanto no 
existe relación significativa entre el Presupuesto por resultados y las relaciones 
interpersonales del personal administrativo de la DIRESA Piura, siendo la relación nula, 
resultados similares se encontró en la investigación de Martínez (2014) donde concluye 
que no existe relación entre los niveles de desempeño laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores; al respecto Uña (2010) señala que la implementación 
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del presupuesto por resultados se trata de tener información sobre el propósito y objetivo 
de todos los programas y políticas públicas, que corresponden estar mostrados como 
rasgos de desempeño, es indispensable tener en cuenta también que la motivación del 
presupuesto basado en resultados, son parte de las variantes que detallan los efectos o lo 
obtenido, se evidencia pocas posibilidades de acceder a una correlación lineal de “causa-




























- La relación entre el Presupuesto por Resultados y el desempeño laboral sobre los 90 
participantes estudiados, trabajadores de la DIRESA Piura (Piura  2018) sí existe relación 
significativa (Rho= ,390** p= .000) sin embargo la relación es débil: ante un alto 
presupuesto por resultados se tendrá niveles altos de desempeño laboral, con lo que se 
corrobora tanto los aportes de la teoría sobre el tema como lo encontrado por otros 
estudios de campo previos, se valida en cuanto se aplique mejor la estrategia Presupuesto 
por Resultados mejor será el desempeño laboral. 
- El presupuesto por resultados incide de manera importante en la dimensión cumplimiento 
de normas, lo que vislumbra como un nuevo factor para que los colaboradores cumpla las 
normas establecidas por la institución, se obtuvo un Rho= ,513** p= .000. 
- El presupuesto por resultados incide de manera importante en la dimensión planificación, 
lo que nos hace pensar que es un factor importante para lograr los objetivos de la 
institución, se obtuvo un Rho= ,547** p= .000. 
- La dimensión responsabilidad laboral no está afectada por el presupuesto por resultados, 
dado que no se encontró correlación (Rho= ,076 p= .479) entre ambos aspectos 
evaluados; esto nos indica que el desarrollo de actividades responsables por parte de los 
trabajadores no depende de la aplicación de la estrategia PpR; resultados que coindice con 
algunos antecedentes citados pero que no concuerda con la teoría citada. 
- La dimensión calidad laboral del desempeño laboral no está siendo afectada por el 
presupuesto por resultados (Rho= ,168 p= .114), lo que nos hacer pensar que los niveles 
de calidad laboral: aciertos, orden y errores en el trabajo no está vinculado a la eficiencia 
y eficacia con que se lleva a cabo el presupuesto por resultados. 
- La dimensión relaciones interpersonales del desempeño laboral no está siendo afecta por 
la variable presupuesto por resultados (Rho= ,053 p= .621); lo que nos deslumbra que la 
forma como se trabaja en equipo, la comunicación y coordinación no se relacionan a la 
aplicación de la estrategia PpR no siendo un factor importante en el nivel bueno de 




VI. RECOMENDACIONES  
- Este trabajo de investigación recomienda el fortalecimiento en la fase de Programación 
del presupuesto por resultados para que este sea eficiente en su ejecución presupuestal, 
gasto corriente y gasto capital de tal manera que se oriente el trabajo a un buen 
desempeño laboral en los trabajadores y se cumplan los objetivos y metas 
institucionales. 
 
- Crear y desarrollar medidas que permitan involucrar a todos los trabajadores y en 
especial a las áreas estratégicas en relación al presupuesto por resultados, a través de 
talleres que permitan conocer las etapas del PpR de tal manera que los trabajadores 
puedan cumplir con todas las normas establecidas por la institución y que no se vean 
como una carga.  
 
- Fortalecer la responsabilidad laboral a través de actividades motivadoras para los 
trabajadores de tal manera que se construyan compromisos laborales positivos en los 
colaboradores; esto acompañado de una eficiente aplicación del PpR.  
 
- Es conveniente que se evalúe de manera periódica a los colaboradores DIRESA Piura. 
Sobre los avances de la aplicación de la estrategia en base a indicadores, de tal manera 
que refleje su calidad laboral. 
 
- Generar actividades de desarrollo personal e interpersonal donde se fortalezcan las 
relaciones interpersonales entre los trabajadores, asimismo se puedan fortalecer lazos 










Acuña, R., Huaita, F. y Mesinas, J. (2012). En camino de un presupuesto por resultados 
(PpR): Una nota sobre los avances recientes en la programación Presupuestaria. Perú: 
Ministerio de Economía y Finanzas. 
Agudelo, R., Echeverry, C., Echeverry, C; Beltrán, W y Antonio, M (2017). Clima laboral en 
un hospital público de Quindío Colombia.  25 (3), 461-467.agu 
Borda, E. (2018). “Evaluación del presupuesto tradicional y presupuesto por resultados en la 
Gestión de la Red de Salud”. 
Colegio de enfermeros del Perú. (2015). Código de ética y deontología. [Online].; 1978 [cited 
2015 Julio 4. Available from: 
http://www.cep.org.pe/cn/download/codigo_etica_deontologia.pdf. 
Cunill N. y Ospina, S. (2003). Evaluación de resultados para una gestión pública moderna y 
democrática. Centro Latinoamericano de Administración para el Desarrollo CLAD 
Chafloque, C. (2017). El presupuesto por resultados y sus efectos en la calidad del gasto del 
sector salud de la Región Lambayeque 2011-2016. 
Chiavenato, I. (2004). Gestión de talento humano (5ª ed.). Colombia: McGraw-Hill. 
Chiavenato, I. (2007). Administración de recursos humanos. McGraw-Hill 2 edición. 
Cruz, A. (2003). La comunicación y las relaciones interpersonales. Colombia.333p: Editorial: 
Mac Graw Hill. 
Córdova (2004). El cuestionario. México: Limusa. 
Drucker, P. (1964). Gestión para resultados, Harper y Row Publishers. 
Escobar, D y Hermoza, G. (2015). El presupuesto por resultados en la calidad del gasto 
público de la unidad ejecutora de la dirección regional de salud Huancavelica -año 
2014 (tesis de pregrado). Universidad Nacional de Huancavelica, Perú. 
Fernández-Ríos, M. y Sánchez, J., (1997) Eficacia Organizacional. Madrid. 
García, R. y Ruiz, L. (2002). Formación para el desempeño de la dirección en centros 
escolares. Cantanbria. 
Guerrero, J, Cañedo, R., Salman, E., Cruz, Y., Pérez, G., Rodríguez, H. (2006). Calidad de 
vida y trabajo: algunas consideraciones útiles para el profesional de la información. 




González, M. (2014). “Estrés y desempeño laboral” (estudio realizado en Serviteca Altense de 
Quetzaltenango). 
Hernández, R., Fernández, C. & Baptista, P. (2010) Metodología de la Investigación. (6ªed.). 
México: Mc Graw-Hill. 
Herzberg, F. (1959). La Motivación de Palabra. Newyord Wiley. 
Hurtado, R. (2017). “Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral del 
personal de la Disa Apurímac – II Andahuaylas – Apurimac, 2016”. 
International Organization for Standardization, ISO (2005). Norma internacional ISO 9000: 
2005 (traducción certificada): sistemas de gestión de calidad – Fundamentos y 
vocabulario. Ginebra: Secretaría Central de ISO. 
Jiménez, J. (1989) Métodos estadísticos para la muestra. Recuperado de 
https://www.sefh.es/bibliotecavirtual/erroresmedicacion/010.pdf. 
La Ley de Presupuesto del Sector Público para el año fiscal 2007, Ley Nº 28927, capítulo IV. 
Linares, J. (2017). “Motivación laboral y desempeño laboral en el centro de salud la 
Huayrona 2017”. 
Martínez. F. (2013). “Desempeño laboral y Compromiso Organizacional de trabajadores de 
la Dirección Regional de Educación – Piura, Universidad César Vallejo – Piura”. 
Maslow, A. (1954). Motivación y personalidad. Nueva York: Harper & Row. 
Milkovich, B. y Boudreau, M. (1994). Dirección y administración de recursos humanos, un 
enfoque de estrategia. Estados Unidos. 
Ministerio de Economía y Finanzas – MEF. (2005). El Presupuesto Participativo en el Perú: 
Lecciones aprendidas y desafíos. Documento de Trabajo. Lima, junio 2005. 
Ministerio de Salud Pública. (1996). Resolución Ministerial No. 142 de 16 septiembre de 
1996. Anexo: Plan de Acción para el Incremento de la Calidad de los Recursos 
Humanos en el Sistema Nacional de Salud. [mimeografiado]. La Habana: Dirección 
Jurídica MINSAP; 1996. 
Ministerio de Salud (2008). Resolución Ministerial 626-2008. Oficina de Desarrollo de 
Recursos Humanos. Perú. 
Molina, J. (2006). Planificación. Recuperado de 
http://frankmorales.webcindario.com/trabajos/planificacion.html  
Oliveros, F. (2004). Relaciones Interpersonales. Ediciones Palabra, S.A. 1era Edición.  
46 
 
Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos - OCDE (2008). “La 
modernización del gobierno: el camino a seguir”, OCDE Publishing, Paris. 
Palaci, F. (2005). Psicología de la Organización. Madrid, España: Pearson Prentice Hall. 
Pedraza, J. (2010). El clima de trabajo en las organizaciones. Definición, Diagnóstico y 
consecuencias. (5ª reimpresión). México: Trillas. 
Perrow, B. (2002) Evaluación Integral del desempeño profesional de los docentes de 
educación secundaria de menores de la UGEL Nº 6 de Lima, para el mejoramiento de la 
calidad de la enseñanza y educación. Tesis para optar el grado de Magíster en ciencias 
de la educación. Universidad Nacional “Enrique Guzmán y Valle”. Lima-Perú. 
Prieto, M. (2012). Influencia de la gestión del presupuesto por resultados en la calidad del 
gasto en las municipalidades del Perú (2006-2010) “caso: Lima, Junín y Ancash. (Tesis 
doctoral), Universidad San Martín de Porres, Perú. 
Quero (2010). Confiablidad y coeficiente Alpha de Cronbach. Venezuela.  
Real Academia Española-RAE (2001). Diccionario de la Lengua Española, Vigésima segunda 
edición, 2001. [Online]. Recuperado: www.rae.es. 
Robinson, M. (2007). Existen distintas definiciones de Presupuesto por resultados, pero todas 
en general plantean como objetivo el uso de información de desempeño para la toma de 
decisiones en el ciclo presupuestario. “Performance Budgeting: Linking Funding and 
Results”. 
Robinson, M. (2007). Presupuesto de rendimiento, vinculación de fondos y resultados - 
Palgrave Macmillan. 
Rodríguez, P. (2009). “Eficiencia, Eficacia y Efectividad”. Página web 
http://www.economiasencilla.com/gestión-empresarial/eficiencia-eficacia-y-efectividad-
ii/. 
Rojas, R. (2018). “Gestión del talento humano y su relación con el Desempeño laboral del 
personal del Puesto de Salud Sagrado Corazón de Jesús – Lima, enero”. 
Schermerhorn, J. (2006). Administración. México: Limusa S.A. 
Stoner, J. (1999). Administración de Empresas Públicas. México: MC Graw Hill. 
Toala, B., Álvarez P., Osejos V. y Quiñonez C. (2017). Prácticas de Innovación y Gestión de 
Calidad en las Organizaciones. (1ª ed.): UNED Y 3 Ciencias 
47 
 
Uña, G. (2010). Desafíos para el presupuesto en América Latina: El presupuesto basado en 
resultados y los sistemas de administración financiera. 
USAID/PERU. (2010). Acercándonos al presupuesto por resultados. Guía informativa, (2da. 
Edición). Lima-Perú: Grafmar Impresiones E.I.R.L. 










































Tablas cruzadas de las variables y de sus dimensiones 
 
Objetivo general: 
Determinar la relación entre el Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 10 
Tabla cruzada Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la DIRESA, Piura. 
 
Desempeño laboral    
Total Nivel Regular Nivel Bueno   
Presupuesto 
por resultados    
Nivel bajo  Recuento 0 1 1 
% del total 0.0% 1.1% 1.1% 
Nivel regular  Recuento 12 48 60 
% del total 13.3% 53.3% 66.7% 
Nivel alto  Recuento 0 29 29 
% del total 0.0% 32.2% 32.2% 
Total Recuento 12 78 90 
% del total 13.3% 86.7% 100.0% 
    Fuente: Cuestionario Presupuesto por resultados y desempeño laboral de los trabajadores de la DIRESA. 
     Elaboración propia. 
 
Interpretación. 
La información que se muestra en la tabla 10, se puede observar que el 66.7% calificó 
como regular el presupuesto por resultados al interior de la DIRESA Piura, esto pone en 
evidencia que los trabajadores tienen una percepción de que algunas veces la 
programación del presupuesto inicial de apertura de la DIRESA Piura es coherente con el 
gasto y que no siempre se cumple con las metas presupuestales programadas; en cuanto el 
desempeño laboral fue evaluado en un nivel bueno según el 86.7% de los evaluados lo 
que se puede deducir que los trabajadores si cumplen con los reglamentos, con su 
planificación de actividades y sus relaciones interpersonales son adecuadas. 
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Objetivo específico 1. 
Establecer la relación entre el presupuesto por resultados y el cumplimiento de las normas 
del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 11 
Tabla cruzada Presupuesto por resultados y el cumplimiento de normas de desempeño 
laboral del personal administrativo de la DIRESA, Piura. 
 
Cumplimiento de normas     
Total Nivel bajo  
Nivel 






resultados    
Nivel bajo  Recuento 0 1 0 1 
% del total 0.0% 1.1% 0.0% 1.1% 
Nivel 
regular  
Recuento 1 35 24 60 
% del total 1.1% 38.9% 26.7% 66.7% 
Nivel alto  Recuento 0 7 22 29 
% del total 0.0% 7.8% 24.4% 32.2% 
Total Recuento 1 43 46 90 
% del total 1.1% 47.8% 51.1% 100.0% 
 Fuente: Cuestionario Presupuesto por resultados y desempeño laboral de los trabajadores de la DIRESA. 
 Elaboración propia. 
 
Interpretación. 
En la tabla 11 se observa que la mayor frecuencia de aceptación se encuentra en el cruce 
del nivel regular del presupuesto por resultado y el nivel regular de la dimensión 
cumplimiento de normas del desempeño laboral del personal administrativo de la 
DIRESA Piura, representando con el 38.9% del total; la menor frecuencia de aceptación 
se da en el cruce de nivel “bajo” del presupuesto por resultados y bajo en la dimensión 







Objetivo específico 2. 
Identificar la relación entre el presupuesto por resultados y la planificación del personal 
administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 12 
Tabla cruzada Presupuesto por resultados y la planificación del desempeño laboral del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura. 
 
Planificación      
Total Nivel bajo  
Nivel 




resultados    
Nivel bajo  Recuento 0 1 0 1 
% del total 0.0% 1.1% 0.0% 1.1% 
Nivel 
regular  
Recuento 2 38 20 60 
% del total 2.2% 42.2% 22.2% 66.7% 
Nivel alto  Recuento 0 7 22 29 
% del total 0.0% 7.8% 24.4% 32.2% 
Total Recuento 2 46 42 90 
% del total 2.2% 51.1% 46.7% 100.0% 
 Fuente: Cuestionario Presupuesto por resultados y desempeño laboral de los trabajadores de la DIRESA. 




Los datos que se muestran en la tabla 12 se observa que la mayor frecuencia de aceptación 
se encuentra en el cruce del nivel regular del presupuesto por resultado y el nivel regular 
de la dimensión planificación del desempeño laboral del personal administrativo de la 
DIRESA Piura, representando con el 42.2% del total; la menor frecuencia de aceptación 
se da en el cruce de nivel “bajo” del presupuesto por resultados y bajo en la dimensión 







Objetivo específico 3. 
Demostrar la relación entre el presupuesto por resultados y la responsabilidad del personal 
administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 13 
Tabla cruzada Presupuesto por resultados y la responsabilidad del desempeño laboral 
del personal administrativo de la DIRESA, Piura. 
 
Responsabilidad  
Nivel regular   Nivel bueno     Total  
Presupuesto 
por 
resultados    
Nivel bajo  Recuento 0 1 1 
% del total 0.0% 1.1% 1.1% 
Nivel regular  Recuento 8 52 60 
% del total 8.9% 57.8% 66.7% 
Nivel alto  Recuento 0 29 29 
% del total 0.0% 32.2% 32.2% 
Total Recuento 8 82 90 
% del total 8.9% 91.1% 100.0% 
 Fuente: Cuestionario Presupuesto por resultados y desempeño laboral de los trabajadores de la 
DIRESA. 




En la tabla 13 se observa que la mayor frecuencia de aceptación se encuentra en el cruce 
del nivel regular del presupuesto por resultado y el nivel bueno de la dimensión 
responsabilidad del desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA Piura, 
representando con el 57.8% del total; la menor frecuencia de aceptación se da en el cruce 
de nivel “alto” del presupuesto por resultados y regular en la dimensión responsabilidad 







Objetivo específico 4. 
Demostrar la relación entre el presupuesto por resultados y la calidad del trabajo del 
personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 14 
Tabla cruzada Presupuesto por resultados y la calidad del trabajo del desempeño laboral 
del personal administrativo de la DIRESA, Piura. 
 
 Calidad del trabajo   
Nivel bajo    Nivel regular      Nivel bueno   Total  
Presupuesto 
por 
resultados    
Nivel 
bajo  
Recuento 0 0 1 1 
% del total 0.0% 0.0% 1.1% 1.1% 
Nivel 
regular  
Recuento 1 7 52 60 
% del total 1.1% 7.8% 57.8% 66.7% 
Nivel alto  Recuento 0 1 28 29 
% del total 0.0% 1.1% 31.1% 32.2% 
Total Recuento 1 8 81 90 
% del total 1.1% 8.9% 90.0% 100.0% 
      Fuente: Cuestionario Presupuesto por resultados y desempeño laboral de los trabajadores de la DIRESA. 
       Elaboración propia. 
 
Interpretación. 
En la tabla 14 se observa que la mayor frecuencia de aceptación se encuentra en el cruce 
del nivel regular del presupuesto por resultado y el nivel bueno de la dimensión calidad 
del trabajo del desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA Piura, 
representando con el 57.8% del total; la menor frecuencia de aceptación se da en el cruce 
de nivel “bajo” del presupuesto por resultados y bajo en la dimensión calidad del trabajo 








Objetivo específico 5. 
Identificar la relación entre el presupuesto por resultados y las relaciones interpersonales 
del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018. 
Tabla 15 
Tabla cruzada Presupuesto por resultados y relaciones interpersonales del desempeño 
laboral del personal administrativo de la DIRESA, Piura. 
 
Relaciones interpersonales  
Nivel bajo    Nivel regular      Nivel bueno   Total  
Presupuesto 
por 
resultados    
Nivel 
bajo  
Recuento 0 0 1 1 
% del total 0.0% 0.0% 1.1% 1.1% 
Nivel 
regular  
Recuento 1 2 57 60 
% del total 1.1% 2.2% 63.3% 66.7% 
Nivel alto  Recuento 0 0 29 29 
% del total 0.0% 0.0% 32.2% 32.2% 
Total Recuento 1 2 87 90 
% del total 1.1% 2.2% 96.7% 100.0% 
    Fuente: Cuestionario Presupuesto por resultados y desempeño laboral de los trabajadores de la DIRESA. 




En la tabla 15 se observa que la mayor frecuencia de aceptación se encuentra en el cruce 
del nivel regular del presupuesto por resultado y el nivel bueno de la dimensión relaciones 
interpersonales del desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA Piura, 
representando con el 63.3% del total; la menor frecuencia de aceptación se da en el cruce 
de nivel “bajo” del presupuesto por resultados y bajo en la dimensión relaciones 















Con el siguiente cuestionario, se busca levantar un diagnóstico sobre el presupuesto por 
resultados de la Dirección Regional de Salud de Piura. Los datos que proporcione sobre sí 
mismo nos darán un panorama de un tema de máxima importancia por lo que pedimos 
colaboración y seriedad.  
 
Usted mismo(a) podrá elegir las respuestas de cada pregunta. Lea bien el cuestionario, para 
contestar luego y pregunte si hay dudas. Las preguntas esperan respuestas únicas entre las 
alternativas. Luego doble el documento en tres y entregue al encuestador. Sus datos no serán 
revelados como individuo: se guardará criterio ético de confidencialidad. Muchas gracias.  
 
DATOS DEL INFORMANTE:   
 
Sexo:     1) Masculino   2) Femenino 
Edad:     1) Menos de 25                     3) De 26 a 30                  4) De 31 a 40            5) De 41 a 
59       6) De 60 a más 
 
Área en la que labora:_________________________________ 
 
Tiempo de servicio:     1) Menos de 5           3) De 6 a13                   4) De 11 a 20            5) 
Más de 21 
 
Instrucciones:  
Marque con un aspa (X) la respuesta que crea conveniente teniendo en consideración el 
puntaje que corresponda de acuerdo al siguiente ejemplo:  
 
Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi Siempre (4) y Siempre (5) 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
EFICIENCIA      
1 ¿El Presupuesto por resultados se relaciona con la 
asignación del Presupuesto Inicial?  
     
2 ¿Considera usted que la programación del presupuesto 
inicial de apertura de la DIRESA Piura es coherente con 
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el gasto?  
3 ¿Conoce Usted los Programas Presupuestales en el 
marco del Presupuesto Por Resultados de la DIRESA 
PIURA? 
     
4 ¿El presupuesto por resultados de la DIRESA se ve 
afectado por las modificaciones presupuestales del 
programa durante el año?  
     
5 ¿Se percibe que  los recursos que se tienen en la 
DIRESA, son utilizados de tal manera que se logran 
mejores resultados en la salud de la población? 
     
6 ¿Cree usted que las modificaciones presupuestales, están 
asociados a la programación presupuestal de la 
DIRESA?  
     
  
EFICACIA 
     
7 ¿La entidad cumple sus objetivos institucionales con 
respecto a la ejecución de lo programado en su plan de 
trabajo anual? 
     
8 ¿Usted percibe que el Presupuesto que administra la 
DIRESA se destina para mejorar los Niveles de Salud en 
la Región?  
     
9 ¿Usted percibe que el objetivo del Presupuesto es 
mejorar la Calidad del Gasto Publico?  
     
10 ¿Usted, considera que se han cumplido las metas 
presupuestales de la DIRESA Piura?  
     
11 ¿La entidad cumple con ejecutar al 100% todos los 
procesos programados para el año lectivo? 
     
  
CALIDAD 
     
12 ¿Los Recursos Presupuestales asignados a la DIRESA 
Piura son suficientes para atender las necesidades de la 
Sede?  
     
13 ¿El personal conoce cuáles son los actuales indicadores 
del Presupuesto por Resultados?  
     
14 ¿Considera que el Presupuesto por Resultados se orienta 
a mejorar la Calidad del gasto en la DIRESA?  
     
15 ¿Se realizan evaluaciones constantes de los avances 
presupuestales en la DIRESA Piura? 
     
16 ¿La DIRESA Piura, cuenta con la capacidad para      
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responder en forma oportuna y directa a las necesidades 
de los usuarios internos? 
17 ¿Se asignan y ejecutan los recursos públicos, de manera 
tal, que produzcan mejoras en la calidad de vida de la 
población? 
     
18 ¿En la DIRESA Piura se propicia una rendición de 
cuentas por productos ejecutados y se hace conocer a la 
población de los gastos ejecutados? 
     
19 ¿Se hace uso en la aplicación del PpR, del diseño de 
“Programas presupuestales estratégicos” 


































Con el siguiente cuestionario, se busca levantar un diagnóstico sobre el desempeño laboral en 
la Dirección Regional de Salud de Piura. Los datos que proporcione sobre sí mismo nos darán 
un panorama de un tema de máxima importancia por lo que pedimos colaboración y seriedad.  
 
Usted mismo(a) podrá elegir las respuestas de cada pregunta. Lea bien el cuestionario, para 
contestar luego y pregunte si hay dudas. Las preguntas esperan respuestas únicas entre las 
alternativas. Luego doble el documento en tres y entregue al encuestador. Sus datos no serán 
revelados como individuo: se guardará criterio ético de confidencialidad. Muchas gracias.  
 
Instrucciones:  
Marque con un aspa (X) la respuesta que crea conveniente teniendo en consideración el 
puntaje que corresponda de acuerdo al siguiente ejemplo:  
Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi Siempre (4) y Siempre (5) 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
CUMPLIMIENTO DE NORMAS       
1 ¿El reglamento interno de la institución, exige que usted 
use su uniforme institucional? 
     
2 ¿El personal de la DIRESA Piura, guardar reserva sobre 
hechos o informaciones de los que tenga conocimiento 
en el ejercicio de sus funciones?  
     
3 ¿El personal de la DIRESA Piura, en algún momento o 
circunstancia da preferencia, discrimina a alguna persona 
o grupo de personas, abusa del poder y de la autoridad 
otorgada?  
     
4 ¿Usted considera que el personal de la DIRESA Piura 
desempeña sus obligaciones y funciones con honestidad, 
integridad conforme a las leyes, reglamentos y demás 
normas administrativas?  
     
5 ¿Cumple y aplica el reglamento interno de trabajo?       
6 ¿Aplica procedimientos, manuales y otros para realizar 
su trabajo?  
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7 ¿Respetas los plazos (tiempo) en el cual debes entregar 
información a tus compañeros? 
     
  
PLANIFICACION  
     
8 ¿Desarrolla su trabajo en función al Manual de 
Organización de Funciones de su institución y área de 
trabajo? 
     
9 ¿Suele realizar evaluaciones personales y de su personal 
a cargo para realizar mejoras en su área?  
     
10 ¿Suele planificar cada actividad que realiza en su área de 
trabajo?  
     
11 ¿Le asigna tareas con instrucciones claras y precisas 
evaluando continuamente sus avances y logros?  
     
  
RESPONSABILIDAD 
     
12 Tiene compromiso en el cumplimiento de sus tareas, 
aunque tenga que emplear para ello horas extras 
     
13 Se siente responsable de los éxitos y fracasos producto 
de su labor.  
     
14 Cumple oportunamente y en forma adecuada con las 
funciones encomendadas.  
     
15 Cumple usted con presentarse puntualmente a sus 
labores. 
     
16 Me mantengo informado de las responsabilidades y 
deberes de mi puesto de trabajo.  
     
  
CALIDAD DEL TRABAJO 
     
17 ¿Las presentaciones de los trabajos encomendados son 
consistentes y ordenados? 
     
18 ¿Mantiene un orden de prioridades para el correcto 
manejo del trabajo pendiente? 
     
19 ¿Generalmente las funciones que usted realiza tienen 
más aciertos que errores? 
     
20 Considera que tiene los conocimientos necesarios para el 
desempeño de sus funciones.  
     
21 Considera que el trabajo que realiza usted, está de 
acuerdo con su perfil.  
     
22 Realiza con precisión y cuidado las tareas establecidas 
para su puesto. 





     
23 Mantiene buenas relaciones con sus compañeros de 
trabajo.  
     
24 Fomenta usted, el trabajo en equipo.       
25 Facilitas la comunicación con sus compañeros de 
labores. 
     
26 Considera usted que el buen manejo de la comunicación 
interna, es importante para el logro de los resultados  
     
27 Coopera con los demás en el logro de objetivos del área.       
28 Comportes conocimientos con tus compañeros de 
labores.  

































 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
VAR00001 70.0000 121.800 .144 .725 
VAR00002 69.6364 117.655 .209 .721 
VAR00003 68.5455 126.073 .046 .732 
VAR00004 71.4545 128.673 .191 .719 
VAR00005 68.0909 112.891 .609 .687 
VAR00006 71.1818 114.364 .553 .692 
VAR00007 70.9091 124.291 .161 .719 
VAR00008 71.0000 128.600 .000 .730 
VAR00009 68.1818 116.764 .455 .699 
VAR00010 69.2727 126.218 .021 .737 
VAR00011 68.1818 134.564 -.212 .734 
VAR00012 68.1818 134.564 -.212 .734 
VAR00013 71.0000 133.000 -.266 .731 
VAR00014 71.0909 127.691 .179 .718 
VAR00015 71.0909 131.091 -.108 .727 
VAR00016 71.2727 132.018 -.202 .728 
VAR00017 71.0909 126.891 .247 .716 
VAR00018 71.0000 128.000 .152 .719 







Estadísticos de fiabilidad 

















 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
VAR00001 70.0000 121.800 .144 .775 
VAR00002 69.6364 117.655 .209 .711 
VAR00003 68.5455 126.073 .046 .742 
VAR00004 71.4545 128.673 .191 .729 
VAR00005 68.0909 112.891 .609 .697 
VAR00006 71.1818 114.364 .553 .692 
VAR00007 70.9091 124.291 .161 .739 
VAR00008 71.0000 128.600 .000 .740 
VAR00009 68.1818 116.764 .455 .699 
VAR00010 69.2727 126.218 .021 .747 
VAR00011 68.1818 134.564 -.212 .744 
VAR00012 68.1818 134.564 -.212 .744 
VAR00013 71.0000 133.000 -.266 .741 
VAR00014 71.0909 127.691 .179 .738 
VAR00015 71.0909 131.091 -.108 .737 
VAR00016 71.2727 132.018 -.202 .728 
VAR00017 71.0909 126.891 .247 .726 
VAR00018 71.0000 128.000 .152 .739 
VAR00019 71.0000 127.600 .186 .728 
VAR00020 70.9091 128.291 .134 .727 
VAR00021 70.9091 135.891 -.516 .739 
VAR00022 71.1818 114.364 .553 .692 
VAR00023 70.9091 124.291 .161 .739 
VAR00024 71.0000 128.600 .000 .740 
VAR00025 68.1818 116.764 .455 .699 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.854 28 






MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TÍTULO:  “Presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la DIRESA, Piura 2018” 
FORM. 
PROBLEMA 
HIPOTESIS  OBJETIVOS  VARIABLES E INDICADORES 
PROBLEMA 
GENERAL: 
¿De qué manera se 
relaciona el 
Presupuesto por 
resultados y el 
desempeño laboral 
del personal 









- ¿De qué manera el 
presupuesto por 
resultados se 
relaciona con el 
cumplimiento de las 
normas del personal 





HIPÓTESIS GENERAL  
Hi: Existe relación significativa 
entre el Presupuesto por 
resultados y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. 
 
Ho: No existe relación 
significativa entre el Presupuesto 
por resultados y el desempeño 
laboral del personal 





Hi1: Existe relación significativa 
entre el presupuesto por 
resultados y el cumplimiento de 
las normas del personal 
administrativo de la DIRESA, 
Piura 2018. 
Hi1o: No existe relación 
significativa entre el presupuesto 
por resultados y el cumplimiento 
de las normas del personal 
administrativo de la DIRESA, 
Piura 2018. 
OBJETIVO GENERAL: 
Determinar la relación entre el 
Presupuesto por resultados y el 
desempeño laboral del personal 











OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
Establecer la relación entre el 
presupuesto por resultados y el 
cumplimiento de las normas del 
personal administrativo de la 








VARIABLE: Presupuesto por resultados   




Eficiencia  • Ejecución   Presupuestal  





Eficacia  • Ejecución de metas físicas  
• Ejecución de metas 
financieras   
Calidad  • Calidad de los programas 
• Calidad del programa 
estratégico   
Economía  • Recursos financieros 
asignados  
 
VARIABLE: Desempeño Laboral  





normas   
• Reglamentos  
• Políticas internas 




• Elaboración de planes 
• Ejecución  
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- ¿De qué manera el 
presupuesto por 
resultados se 
relaciona con la 
planificación del 
personal 







- ¿De qué manera el 
presupuesto por 
resultados se 
relaciona con la 
responsabilidad del 
personal 






- ¿De qué manera el 
presupuesto por 
resultados se 
relaciona con la 
calidad del trabajo 
del personal 










Hi2: Existe relación significativa 
entre el presupuesto por 
resultados y la planificación del 
personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. 
Hi2o: No existe relación 
significativa entre el presupuesto 
por resultados y la planificación 
del personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. 
 
Hi3: Existe relación significativa 
entre el presupuesto por 
resultados y la responsabilidad del 
personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. 
Hi3o: No existe relación 
significativa entre el presupuesto 
por resultados y la 
responsabilidad del personal 
administrativo de la DIRESA, 
Piura 2018. 
 
Hi4: Existe relación significativa 
entre el presupuesto por 
resultados y la calidad del trabajo 
del personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. 
Hi4o: No existe relación 
significativa entre el presupuesto 
por resultados y la calidad del 
trabajo del personal 
administrativo de la DIRESA, 
Piura 2018. 
 
Hi5: Existe relación significativa 




Identificar la relación entre el 
presupuesto por resultados y la 
planificación del personal 







Demostrar la relación entre el 
presupuesto por resultados y la 
responsabilidad del personal 









Demostrar la relación entre el 
presupuesto por resultados y la 
calidad del trabajo del personal 











• Evaluación  
Responsabilidad  
 
• Compromiso  
• Eficiencia  
  
Calidad en el 
trabajo  
• Aciertos  
• Errores  
• Orden  
Relaciones 
interpersonales  
• Trabajo en equipo 
• Comunicación  
• Coordinación  
 
   

















- ¿De qué manera el 
presupuesto por 
resultados se 








resultados y las relaciones 
interpersonales del personal 
administrativo de la DIRESA, 
Piura 2018. 
Hi5o: No existe relación 
significativa entre el presupuesto 
por resultados y las relaciones 
interpersonales del personal 




Identificar la relación entre el 
presupuesto por resultados y las 
relaciones interpersonales del 
personal administrativo de la 
DIRESA, Piura 2018. 
 




BASE DE DATOS PRESUPUESTO POR RESULTADOS 
N° EFICIENCIA   EFICACIA CALIDAD   TV EC 
1 2 3 4 5 6 T EC 7 8 9 10 11 T EC 12 13 14 15 16 17 18 19 T EC 
1 4 3 4 4 3 4 22 Alta 3 2 4 3 4 16 Reg 2 2 3 3 2 3 4 5 24 Reg 62 Reg 
2 1 1 3 4 1 1 11 Reg 3 1 1 1 1 7 Baja 1 4 1 1 2 2 1 3 15 Reg 33 Reg 
3 2 2 2 3 3 3 15 Reg 2 3 3 3 3 14 Reg 1 1 1 2 2 3 2 3 15 Reg 44 Reg 
4 3 3 3 3 3 3 18 Reg 3 3 3 3 3 15 Reg 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Reg 57 Reg 
5 4 4 1 3 3 3 18 Reg 3 3 2 3 2 13 Reg 2 2 2 2 2 2 1 1 14 Reg 45 Reg 
6 3 3 3 3 3 3 18 Reg 3 3 3 3 2 14 Reg 2 2 2 3 3 3 3 3 21 Reg 53 Reg 
7 4 2 5 5 4 3 23 Alta 3 4 3 3 3 16 Alta 2 2 4 2 3 3 2 4 22 Reg 61 Reg 
8 4 4 1 3 3 4 19 Reg 4 4 4 3 5 20 Alta 4 1 3 1 2 3 3 2 19 Reg 58 Reg 
9 3 2 1 3 1 3 13 Reg 2 2 2 3 4 13 Reg 1 1 3 2 3 2 1 3 16 Reg 42 Reg 
10 4 4 4 3 3 4 22 Alta 3 3 2 4 4 16 Reg 2 4 3 3 4 3 4 3 26 Reg 64 Reg 
11 4 2 2 3 2 3 16 Reg 3 3 2 3 1 12 Reg 3 3 2 3 3 3 3 3 23 Reg 51 Reg 
12 1 1 1 5 3 1 12 Reg 2 1 3 1 1 8 Baja 1 2 2 1 3 3 2 3 17 Reg 37 Reg 
13 4 4 4 4 3 3 22 Alta 4 4 5 4 4 21 Alta 4 3 4 4 4 3 3 3 28 Alto 71 Alto 
14 3 2 3 4 3 4 19 Reg 3 3 2 2 4 14 Reg 2 3 3 3 4 4 2 3 24 Reg 57 Reg 
15 1 2 3 1 3 3 13 Reg 3 3 1 1 2 10 Reg 2 1 5 3 3 2 1 3 20 Reg 43 Reg 
16 4 2 4 5 4 5 24 Alta 4 5 5 4 4 22 Alta 2 2 4 4 3 3 4 4 26 Reg 72 Alto 
17 4 4 3 3 3 4 21 Alta 4 4 5 3 4 20 Alta 1 2 3 2 4 3 2 3 20 Reg 61 Reg 
18 3 2 3 4 3 4 19 Reg 3 4 3 3 2 15 Reg 2 2 4 3 3 2 3 3 22 Reg 56 Reg 
19 3 2 3 3 2 3 16 Reg 4 4 3 4 4 19 Alta 2 2 3 4 4 4 3 3 25 Reg 60 Reg 
20 5 1 5 2 1 2 16 Reg 2 2 3 3 2 12 Reg 1 2 2 5 2 2 2 3 19 Reg 47 Reg 
21 5 3 5 4 3 4 24 Alta 4 4 4 5 4 21 Alta 4 4 5 5 5 4 4 3 34 Alto 79 Alto 
22 3 4 4 3 3 4 21 Alta 3 4 4 3 5 19 Alta 3 3 4 4 4 3 4 3 28 Alto 68 Alto 
23 4 4 4 5 4 4 25 Alta 4 5 5 5 5 24 Alta 4 4 5 4 5 4 4 5 35 Alto 84 Alto 
24 3 3 4 3 3 3 19 Reg 4 4 5 5 4 22 Alta 4 4 5 5 4 4 4 5 35 Alto 76 Alto 
25 3 3 3 4 4 4 21 Alta 4 4 5 5 5 23 Alta 4 5 5 4 4 4 5 5 36 Alto 80 Alto 
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26 3 3 3 5 4 4 22 Alta 3 4 3 4 4 18 Alta 3 4 4 4 5 4 5 5 34 Alto 74 Alto 
27 3 4 4 4 4 4 23 Alta 4 4 4 5 5 22 Alta 4 4 4 5 3 5 5 5 35 Alto 80 Alto 
28 4 3 3 4 3 4 21 Alta 3 4 3 3 3 16 Reg 4 3 4 4 4 3 4 3 29 Alto 66 Alto 
29 4 4 5 5 4 5 27 Alta 4 4 5 5 5 23 Alta 4 5 5 5 4 5 5 5 38 Alto 88 Alto 
30 4 3 4 4 3 4 22 Alta 3 4 3 4 4 18 Alta 4 4 5 4 4 5 4 4 34 Alto 74 Alto 
31 3 4 4 4 4 3 22 Alta 3 4 3 3 4 17 Alta 3 3 4 4 4 5 4 4 31 Alto 70 Alto 
32 4 4 4 4 4 3 23 Alta 3 3 3 4 5 18 Alta 3 3 4 3 4 4 4 4 29 Alto 70 Alto 
33 4 3 3 3 3 3 19 Reg 3 4 3 3 4 17 Alta 3 3 3 4 3 4 2 4 26 Reg 62 Alto 
34 4 2 4 4 2 2 18 Reg 2 3 3 3 3 14 Reg 2 1 3 4 3 3 2 3 21 Reg 53 Reg 
35 1 1 5 3 4 5 19 Reg 4 4 5 4 4 21 Alta 2 3 4 5 3 4 3 4 28 Alto 68 Alto 
36 2 4 2 3 4 3 18 Reg 5 4 3 4 4 20 Alta 3 2 4 4 3 4 1 3 24 Reg 62 Reg 
37 2 1 1 3 3 4 14 Reg 4 3 4 2 2 15 Reg 4 2 1 1 1 1 1 3 14 Reg 43 Reg 
38 1 1 1 1 4 5 13 Reg 4 3 4 3 4 18 Alta 1 4 5 4 4 4 5 4 31 Alto 62 Reg 
39 4 3 2 4 3 3 19 Reg 4 4 4 4 4 20 Alta 3 3 3 3 4 4 3 3 26 Reg 65 Alto 
40 3 2 1 3 3 3 15 Reg 3 3 2 2 3 13 Reg 1 1 3 1 1 3 1 3 14 Reg 42 Reg 
41 3 3 3 3 3 3 18 Reg 3 3 4 3 3 16 Reg 3 3 4 2 4 3 3 3 25 Reg 59 Reg 
42 2 2 1 3 2 3 13 Reg 3 4 2 2 3 14 Reg 1 3 3 3 2 3 2 3 20 Reg 47 Reg 
43 3 3 2 3 4 4 19 Reg 4 2 4 4 3 17 Alta 2 3 2 2 2 2 3 3 19 Reg 55 Reg 
44 2 4 5 2 2 3 18 Reg 4 2 2 2 2 12 Reg 1 4 1 4 4 3 1 4 22 Reg 52 Reg 
45 2 3 5 5 3 4 22 Alta 4 4 4 4 4 20 Alta 1 3 4 4 2 2 1 3 20 Reg 62 Reg 
46 3 2 2 3 1 2 13 Reg 2 2 3 3 3 13 Reg 2 2 3 3 2 2 1 2 17 Reg 43 Reg 
47 3 3 2 3 3 3 17 Reg 1 3 4 2 2 12 Reg 2 2 3 3 3 4 3 3 23 Reg 52 Reg 
48 2 2 2 3 2 3 14 Reg 3 3 3 3 3 15 Reg 3 2 3 2 3 4 2 4 23 Reg 52 Reg 
49 3 3 3 5 3 3 20 Reg 3 3 3 2 2 13 Reg 2 3 3 3 2 3 2 3 21 Reg 54 Reg 
50 3 3 4 4 3 4 21 Alta 4 4 3 5 4 20 Alta 3 5 3 4 3 4 2 4 28 Alto 69 Alto 
51 4 4 4 4 3 4 23 Alta 3 4 5 3 4 19 Alta 2 4 3 4 4 4 4 3 28 Alto 70 Alto 
52 2 3 2 4 3 5 19 Reg 3 4 3 5 4 19 Alta 3 5 3 4 5 3 4 5 32 Alto 70 Alto 
53 3 2 3 3 5 5 21 Alta 5 5 5 4 5 24 Alta 2 3 5 5 3 5 1 3 27 Alto 72 Alto 
54 2 2 3 5 3 3 18 Reg 4 3 3 2 2 14 Reg 1 3 3 3 3 4 4 3 24 Reg 56 Reg 
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55 2 1 3 5 2 2 15 Reg 3 4 3 4 3 17 Alta 1 2 2 3 2 3 1 2 16 Reg 48 Reg 
56 3 2 1 4 2 3 15 Reg 4 3 3 3 3 16 Reg 2 3 3 2 2 3 1 3 19 Reg 50 Reg 
57 2 1 5 3 5 4 20 Reg 4 5 4 4 3 20 Alta 1 3 4 4 4 4 1 4 25 Reg 65 Alto 
58 2 2 5 4 2 1 16 Reg 2 2 3 5 2 14 Reg 2 1 2 2 2 2 2 2 15 Reg 45 Reg 
59 5 1 4 5 1 3 19 Reg 4 1 1 4 3 13 Reg 1 1 4 1 2 1 2 2 14 Reg 46 Reg 
60 1 1 2 3 3 3 13 Reg 3 3 3 3 3 15 Reg 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Reg 52 Reg 
61 2 1 5 5 5 5 23 Alta 3 1 3 2 2 11 Reg 1 1 3 3 1 1 1 3 14 Reg 48 Reg 
62 3 4 3 4 3 4 21 Alta 2 5 3 4 2 16 Reg 4 4 4 4 3 2 4 2 27 Alto 64 Reg 
63 3 5 3 4 3 4 22 Alta 2 4 3 4 4 17 Alta 4 2 4 3 4 4 4 4 29 Alto 68 Alto 
64 2 2 2 5 2 2 15 Reg 2 2 1 1 2 8 Baja 2 3 2 4 2 2 4 3 22 Reg 45 Reg 
65 3 2 2 4 2 2 15 Reg 2 2 2 3 4 13 Reg 4 1 2 1 2 2 1 2 15 Reg 43 Reg 
66 5 2 2 4 2 2 17 Reg 3 2 2 3 4 14 Reg 4 2 2 4 2 3 1 4 22 Reg 53 Reg 
67 1 1 1 1 2 2 8 Baja 2 2 3 2 1 10 Reg 1 1 1 2 2 2 2 2 13 Reg 31 Bajo 
68 2 2 2 3 3 3 15 Reg 5 3 3 3 3 17 Alta 3 3 2 3 3 3 3 3 23 Reg 55 Reg 
69 2 2 1 3 3 3 14 Reg 3 4 2 2 2 13 Reg 1 2 3 2 2 2 2 3 17 Reg 44 Reg 
70 5 1 5 5 4 4 24 Alta 2 4 3 3 3 15 Reg 5 3 3 2 4 3 1 5 26 Reg 65 Alto 
71 5 4 5 2 3 5 24 Alta 4 5 5 4 4 22 Alta 2 3 3 4 1 3 5 5 26 Reg 72 Alto 
72 1 1 2 3 4 4 15 Reg 4 5 4 4 4 21 Alta 3 3 4 3 3 4 3 5 28 Alto 64 Reg 
73 2 2 2 3 3 3 15 Reg 3 2 3 2 2 12 Reg 1 1 3 2 2 2 3 1 15 Reg 42 Reg 
74 2 1 5 2 2 3 15 Reg 2 2 1 1 1 7 Baja 1 3 3 4 1 2 1 2 17 Reg 39 Reg 
75 5 1 5 5 2 2 20 Alta 1 1 5 1 1 9 Reg 1 1 2 2 1 1 1 2 11 Bajo 40 Reg 
76 3 2 3 5 3 3 19 Reg 3 4 5 2 2 16 Reg 2 2 3 4 3 4 1 3 22 Reg 57 Reg 
77 5 4 4 3 4 4 24 Alta 3 3 4 3 3 16 Reg 3 3 4 3 3 3 2 3 24 Reg 64 Reg 
78 2 2 4 4 2 2 16 Reg 2 1 1 2 2 8 Baja 2 2 1 1 1 1 3 3 14 Reg 38 Reg 
79 2 3 1 2 3 3 14 Reg 3 3 3 2 3 14 Reg 3 2 2 3 2 3 2 3 20 Reg 48 Reg 
80 5 3 4 3 3 3 21 Alta 3 3 3 3 3 15 Reg 1 3 3 3 3 3 1 3 20 Reg 56 Reg 
81 3 4 3 4 3 4 21 Alta 2 4 4 4 5 19 Alta 3 5 5 4 5 2 5 5 34 Alto 74 Alto 
82 3 3 2 4 3 2 17 Reg 2 3 3 3 4 15 Reg 1 2 3 3 2 2 1 2 16 Reg 48 Reg 
83 4 3 5 4 3 3 22 Alta 3 4 4 3 3 17 Alta 3 4 4 4 4 4 3 4 30 Alto 69 Alto 
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84 4 4 1 3 3 3 18 Reg 3 3 3 3 3 15 Reg 2 2 2 2 1 1 1 1 12 Bajo 45 Reg 
85 3 2 3 3 4 4 19 Reg 3 4 4 4 4 19 Alta 3 4 3 4 3 3 3 3 26 Reg 64 Reg 
86 3 3 2 3 4 4 19 Reg 4 4 4 3 3 18 Alta 3 3 4 4 3 4 4 4 29 Alto 66 Alto 
87 2 3 4 4 3 3 19 Reg 3 4 2 4 4 17 Alta 4 3 5 2 4 2 4 4 28 Alto 64 Reg 
88 3 4 3 3 3 4 20 Alta 3 3 1 2 3 12 Reg 1 1 2 3 3 3 2 3 18 Reg 50 Reg 
89 4 4 4 4 4 4 24 Alta 4 5 4 5 4 22 Alta 3 4 4 3 4 3 4 3 28 Alto 74 Alto 
90 4 4 4 4 3 4 23 Alta 3 4 5 5 3 20 Alta 2 4 3 2 1 4 2 4 22 Reg 65 Alto 
 
  
NIVELES EFICIENCIA  EFICACIA CALIDAD  PRR 
Baja 1 - 10 1 - 8 1 - 13 1 - 32 
Regular 11 - 20 9 - 16 14 - 26 33 - 64 















BASE DE DATOS DESEMPEÑO LABORAL  
N° 
CUMPLIMIENTO DE NORMAS PLANIFICACION RESPONSABILIDAD CALIDAD DE TRABAJO RELACIONES INTERPERSONALES 
VT 
TVDL 
1 2 3 4 EC 6 7 T EC 8 9 10 11 T EC 12 13 14 15 16 T EC 17 18 19 20 21 22 T EC 23 24 25 26 27 28 T EC EC 
1 3 3 2 2 2 3 2 17 Reg 2 2 3 3 10 Reg 3 2 4 3 2 14 Reg 3 4 3 2 2 3 17 Reg 4 4 4 5 5 5 27 Bueno  85 Reg 
2 5 3 4 2 1 2 2 19 Reg 2 1 1 3 7 Bajo 4 3 3 3 4 17 Bueno 3 3 3 3 3 3 18 Reg 4 4 4 5 3 3 23 Bueno  84 Reg 
3 2 2 2 3 1 4 4 18 Reg 4 4 4 4 16 Reg 5 4 4 4 5 22 Bueno 3 4 4 5 5 5 26 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  112 Bueno 
4 1 3 3 3 3 3 3 19 Reg 2 3 3 3 11 Reg 3 3 3 3 3 15 Reg 5 3 3 3 3 3 20 Reg 3 3 5 3 3 3 20 Reg 85 Reg 
5 2 2 5 3 4 4 4 24 Reg 4 2 4 4 14 Reg 4 4 4 5 5 22 Bueno 4 4 4 4 3 4 23 Bueno 5 5 5 5 5 4 29 Bueno  112 Bueno 
6 3 3 4 2 3 3 2 20 Reg 2 1 2 3 8 Bajo 3 3 2 3 4 15 Reg 3 3 3 3 4 4 20 Reg 5 3 3 5 4 3 23 Bueno  86 Reg 
7 1 3 1 4 3 4 4 20 Reg 4 2 4 4 14 Reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 4 5 5 5 29 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  118 Bueno 
8 5 3 3 4 5 5 4 29 Buen 5 4 4 4 17 Bueno 5 4 5 5 5 24 Bueno 4 5 5 5 5 4 28 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  128 Bueno 
9 4 4 3 4 3 5 5 28 Buen 3 3 3 4 13 Reg 5 5 4 5 5 24 Bueno 5 3 5 4 3 4 24 Bueno 4 4 4 2 4 4 22 Bueno  111 Bueno 
10 5 4 3 4 4 3 5 28 Buen 4 5 5 5 19 Bueno 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  132 Bueno 
11 1 2 4 3 4 4 4 22 Reg 3 2 2 2 9 Bajo 4 5 4 4 5 22 Bueno 4 4 5 5 5 4 27 Bueno 5 5 5 4 4 5 28 Bueno  108 Bueno 
12 3 3 3 5 3 3 4 24 Reg 3 3 1 1 8 Bajo 5 1 4 3 1 14 Reg 1 1 1 1 3 3 10 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 62 Reg 
13 4 4 4 4 4 4 4 28 Buen 4 4 4 4 16 Reg 4 4 3 3 3 17 Bueno 3 3 4 4 4 4 22 Bueno 4 3 4 4 4 4 23 Bueno  106 Bueno 
14 5 4 2 5 5 5 5 31 Buen 5 3 3 3 14 Reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 3 5 4 5 5 4 26 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  126 Bueno 
15 5 5 3 3 4 3 4 27 Buen 2 1 3 2 8 Bajo 3 5 4 5 5 22 Bueno 5 5 5 5 4 4 28 Bueno 4 3 3 5 4 4 23 Bueno  108 Bueno 
16 5 4 4 4 4 4 5 30 Buen 4 3 4 3 14 Reg 5 5 4 4 5 23 Bueno 4 5 4 4 3 4 24 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  121 Bueno 
17 1 5 5 4 4 5 5 29 Buen 5 1 5 5 16 Reg 4 4 5 4 5 22 Bueno 5 5 4 4 4 5 27 Bueno 5 4 5 5 5 5 29 Bueno  123 Bueno 
18 5 3 2 4 4 4 4 26 Buen 4 2 2 4 12 Reg 5 4 5 5 4 23 Bueno 5 4 4 5 5 5 28 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  119 Bueno 
19 2 3 4 3 3 5 5 25 Buen 4 3 4 4 15 Reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 4 4 5 2 5 25 Bueno 4 4 5 5 5 3 26 Bueno  116 Bueno 
20 5 2 3 3 1 3 3 20 Reg 4 1 3 2 10 Reg 5 5 4 3 5 22 Bueno 5 4 4 5 5 4 27 Bueno 5 5 4 5 4 4 27 Bueno  106 Bueno 
21 5 4 3 5 5 4 4 30 Buen 5 3 3 3 14 Reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 4 5 5 5 5 29 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  128 Bueno 
22 4 3 5 4 4 5 3 28 Buen 4 3 4 4 15 Reg 5 4 3 5 3 20 Bueno 4 5 4 5 5 3 26 Bueno 4 4 3 4 4 5 24 Bueno  113 Bueno 
23 4 4 4 3 4 4 4 27 Buen 4 4 4 5 17 Bueno 5 4 4 5 5 23 Bueno 4 4 4 5 5 4 26 Bueno 5 4 4 4 5 4 26 Bueno  119 Bueno 
24 4 4 5 4 4 4 4 29 Buen 5 5 4 4 18 Bueno 4 5 4 4 3 20 Bueno 3 3 4 4 4 3 21 Bueno 4 3 4 4 5 5 25 Bueno  113 Bueno 
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25 4 5 4 4 3 3 3 26 Buen 5 4 4 5 18 Bueno 5 4 4 3 5 21 Bueno 4 4 5 3 5 5 26 Bueno 4 4 4 3 4 4 23 Bueno  114 Bueno 
26 4 4 4 5 4 4 4 29 Buen 5 4 3 4 16 Reg 4 5 5 5 4 23 Bueno 3 4 5 3 4 4 23 Bueno 4 5 4 4 4 5 26 Bueno  117 Bueno 
27 4 4 4 4 4 4 5 29 Buen 5 4 5 5 19 Bueno 5 5 4 4 5 23 Bueno 4 4 4 4 5 3 24 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  125 Bueno 
28 4 5 4 5 3 4 3 28 Buen 3 4 3 3 13 Reg 3 4 4 3 3 17 Bueno 4 3 5 4 4 4 24 Bueno 4 4 3 4 4 4 23 Bueno  105 Bueno 
29 4 4 4 5 5 4 4 30 Buen 5 4 4 5 18 Bueno 4 4 4 5 4 21 Bueno 4 4 4 5 3 5 25 Bueno 5 4 4 4 4 5 26 Bueno  120 Bueno 
30 4 3 4 4 4 4 4 27 Buen 3 4 4 4 15 Reg 3 3 4 4 4 18 Bueno 4 5 5 4 3 5 26 Bueno 5 4 4 4 5 5 27 Bueno  113 Bueno 
31 4 4 4 4 3 4 5 28 Buen 4 3 4 4 15 Reg 4 3 5 5 3 20 Bueno 3 5 5 3 3 5 24 Bueno 3 4 4 3 4 5 23 Bueno  110 Bueno 
32 4 4 4 3 2 4 2 23 Reg 2 3 4 4 13 Reg 4 3 4 3 5 19 Bueno 3 3 3 4 4 5 22 Bueno 4 5 4 5 5 5 28 Bueno  105 Bueno 
33 4 3 3 3 3 4 4 24 Reg 3 3 4 4 14 Reg 3 4 4 4 3 18 Bueno 4 3 4 4 4 3 22 Bueno 4 5 3 3 2 4 21 Bueno  99 Bueno 
34 1 4 3 4 3 4 4 23 Reg 4 3 3 3 13 Reg 4 4 4 4 4 20 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno 5 4 4 4 5 5 27 Bueno  107 Bueno 
35 5 4 2 3 4 4 4 26 Buen 2 2 2 2 8 Bajo 4 4 4 4 4 20 Bueno 4 5 5 5 5 5 29 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  113 Bueno 
36 2 4 2 4 4 4 3 23 Reg 5 3 5 5 18 Bueno 5 4 5 5 5 24 Bueno 4 4 5 5 3 5 26 Bueno 5 5 4 5 4 5 28 Bueno  119 Bueno 
37 2 3 1 3 3 3 4 19 Reg 5 1 4 3 13 Reg 4 1 5 4 4 18 Bueno 3 5 1 5 5 5 24 Bueno 5 5 5 5 5 3 28 Bueno  102 Bueno 
38 3 5 2 3 3 4 5 25 Buen 5 3 5 4 17 Bueno 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno 5 5 5 5 5 4 29 Bueno  126 Bueno 
39 5 5 1 4 5 4 5 29 Buen 5 4 4 5 18 Bueno 5 4 5 5 4 23 Bueno 5 4 4 4 4 4 25 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  125 Bueno 
40 5 3 4 2 5 5 5 29 Buen 5 1 5 1 12 Bueno 5 5 5 5 5 25 Bueno 4 5 4 4 4 4 25 Bueno 5 5 5 5 4 5 29 Bueno  120 Bueno 
41 3 4 3 3 4 4 5 26 Buen 4 3 4 4 15 Reg 4 4 5 5 4 22 Bueno 5 4 4 5 4 4 26 Bueno 5 5 4 5 5 5 29 Bueno  118 Bueno 
42 3 4 1 4 4 4 4 24 Reg 3 3 4 3 13 Reg 4 4 5 5 5 23 Bueno 5 4 5 4 4 5 27 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  117 Bueno 
43 4 4 4 3 3 3 3 24 Reg 3 4 5 5 17 Rego 5 5 5 5 4 24 Bueno 4 4 5 5 5 5 28 Bueno 5 5 4 5 4 5 28 Bueno  121 Bueno 
44 4 4 3 3 3 4 4 25 Buen 4 2 4 1 11 Reg 4 4 3 3 4 18 Bueno 4 4 3 3 4 4 22 Bueno 5 5 5 4 5 4 28 Bueno  104 Bueno 
45 5 3 2 4 4 4 4 26 Buen 4 4 5 5 18 Bueno 5 5 5 4 5 24 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  128 Bueno 
46 4 3 4 3 3 3 4 24 Reg 3 3 3 2 11 Reg 2 3 3 4 3 15 Reg 4 3 4 4 1 3 19 Bueno 4 4 3 4 4 4 23 Bueno  92 Reg 
47 5 4 3 4 4 4 4 28 Buen 4 3 4 4 15 Reg 4 4 4 4 5 21 Bueno 5 4 4 4 5 4 26 Bueno 4 4 4 5 4 4 25 Bueno  115 Bueno 
48 3 4 4 4 4 2 4 25 Bueno 4 3 4 4 15 Reg 3 5 5 5 4 22 Bueno 3 3 4 4 3 5 22 Bueno 3 5 5 5 3 4 25 Bueno  109 Bueno 
49 3 3 3 3 4 3 2 21 Reg 3 3 3 3 12 Reg 3 4 3 3 4 17 Reg 2 5 3 2 3 3 18 Bueno 4 2 4 4 4 3 21 Bueno  89 Reg 
50 3 2 4 3 4 3 4 23 Reg 4 4 4 3 15 Reg 3 4 5 5 4 21 Bueno 4 4 4 4 5 3 24 Bueno 4 3 4 5 5 5 26 Bueno  109 Bueno 
51 3 4 3 5 3 5 4 27 Bueno  4 4 4 4 16 Reg 4 4 2 5 4 19 Bueno 4 5 4 2 5 4 24 Bueno 3 3 4 4 5 4 23 Bueno  109 Bueno 
52 4 4 4 3 4 2 5 26 Bueno  4 5 3 4 16 Reg 4 5 4 4 4 21 Bueno 4 5 2 5 5 3 24 Bueno 3 5 4 4 3 5 24 Bueno  111 Bueno 
53 5 5 5 5 5 5 5 35 Bueno  5 5 5 5 20 Bueno 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  140 Bueno 
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54 3 3 2 3 4 4 4 23 Reg 4 4 4 4 16 Reg 4 5 5 4 4 22 Bueno 4 4 4 4 5 5 26 Bueno 5 4 5 5 5 5 29 Bueno  116 Bueno 
55 3 2 4 2 4 4 4 23 Reg 3 4 5 5 17 Bueno 5 5 5 4 5 24 Bueno 5 5 4 4 4 5 27 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  121 Bueno 
56 1 3 3 4 4 4 5 24 Reg 5 1 4 1 11 Reg 4 4 5 4 5 22 Bueno 4 5 4 5 4 4 26 Bueno 5 3 4 4 4 4 24 Bueno  107 Bueno 
57 1 2 3 5 5 5 5 26 Bueno  5 4 5 5 19 Bueno 5 5 5 4 5 24 Bueno 4 5 4 4 4 5 26 Bueno 5 4 4 5 3 5 26 Bueno  121 Bueno 
58 5 4 4 2 2 5 2 24 Reg 4 4 4 2 14 Reg 4 4 4 5 5 22 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  120 Bueno 
59 5 1 5 1 1 1 5 19 Reg 5 1 3 1 10 Reg 5 4 5 5 5 24 Bueno 5 4 5 4 4 4 26 Bueno 5 5 5 5 5 4 29 Bueno  108 Bueno 
60 2 1 4 2 3 2 2 16 Reg 3 4 4 4 15 Reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 4 5 5 5 29 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  115 Bueno 
61 1 3 4 1 2 3 3 17 Reg 3 2 2 1 8 Bajo 2 3 3 3 4 15 Reg 3 2 4 5 4 5 23 Bueno 4 5 5 4 4 5 27 Bueno  90 Bueno 
62 3 5 3 5 3 4 5 28 Bueno  3 3 4 3 13 reg 5 3 5 2 5 20 Bueno 2 5 3 5 4 4 23 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno  108 Bueno 
63 4 3 2 4 4 4 4 25 Bueno  4 3 4 4 15 reg 4 3 4 3 4 18 Bueno 5 3 2 3 3 4 20 Bueno 4 4 4 4 5 5 26 Bueno  104 Bueno 
64 5 2 4 2 2 3 3 21 Reg 3 2 2 3 10 reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 5 4 2 5 26 Bueno 4 4 4 5 5 5 27 Bueno  109 Bueno 
65 1 2 2 2 2 1 1 11 Bajo 1 1 2 2 6 Bajo 4 4 4 4 5 21 Bueno 4 3 4 4 4 4 23 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno  85 reg 
66 2 4 4 1 1 4 2 18 Reg 2 2 3 2 9 reg 4 4 4 4 4 20 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  101 Bueno 
67 1 3 3 3 1 5 5 21 Reg 5 1 5 2 13 reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 3 3 3 3 5 5 22 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  111 Bueno 
68 3 4 1 5 3 2 5 23 Reg 5 3 4 3 15 reg 3 3 4 4 4 18 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno  104 Bueno 
69 2 1 4 3 3 3 2 18 Reg 1 2 3 3 9 reg 2 5 4 3 3 17 Bueno 3 4 3 4 3 4 21 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno  89 Reg 
70 5 4 3 3 5 4 5 29 Bueno  4 4 5 5 18 Bueno 5 5 4 4 5 23 Bueno 4 3 4 5 5 5 26 Bueno 3 4 4 5 4 4 24 Bueno  120 Bueno 
71 2 3 1 4 4 5 4 23 Reg 5 5 5 5 20 Bueno 5 5 5 4 5 24 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  127 Bueno 
72 5 5 1 5 5 5 5 31 Bueno 5 3 3 3 14 reg 5 3 4 5 5 22 Bueno 3 4 4 4 4 4 23 Bueno 5 4 4 5 4 3 25 Bueno  115 Bueno 
73 5 4 2 4 4 2 4 25 Bueno 4 4 4 4 16 reg 3 4 4 4 4 19 Bueno 4 4 4 4 2 4 22 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno  106 Bueno 
74 1 4 1 4 5 5 4 24 Reg 3 2 4 3 12 reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 4 5 5 5 5 29 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  120 Bueno 
75 5 1 5 1 3 3 3 21 Reg 3 1 3 1 8 Bajo 3 3 4 3 4 17 Bueno 3 3 5 4 2 4 21 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno  91 Reg 
76 5 5 5 5 5 5 5 35 Bueno 4 1 3 3 11 Reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  131 Bueno 
77 4 4 4 4 4 3 3 26 Bueno 4 3 4 4 15 reg 5 5 5 5 5 25 Bueno 5 5 4 4 4 5 27 Bueno 5 5 4 5 5 4 28 Bueno  121 Bueno 
78 2 2 3 2 3 3 3 18 Reg 4 2 3 3 12 reg 2 3 2 2 2 11 Reg 2 3 3 3 2 3 16 Bueno 3 3 3 3 3 3 18 Reg 75 Reg 
79 1 2 1 4 3 3 4 18 Reg 4 4 4 4 16 reg 4 4 4 4 4 20 Bueno 4 4 4 2 5 4 23 Bueno 5 4 3 4 5 5 26 Bueno  103 Bueno 
80 5 3 2 3 3 5 4 25 Bueno 3 2 3 3 11 reg 4 4 4 5 4 21 Bueno 4 3 2 4 4 4 21 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno  102 Bueno 
81 3 5 5 4 3 3 3 26 Bueno 5 4 3 5 17 Bueno 4 5 3 4 5 21 Bueno 5 4 5 5 5 4 28 Bueno 5 4 3 3 3 5 23 Bueno  115 Bueno 
82 5 4 3 3 4 4 4 27 Bueno 4 3 4 3 14 reg 4 4 4 4 4 20 Bueno 4 4 4 5 5 5 27 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  118 Bueno 
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83 3 2 2 4 3 4 4 22 Reg 4 3 3 3 13 reeg 4 4 4 4 4 20 Bueno 4 4 4 4 4 4 24 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  109 Bueno 
84 2 2 5 3 5 4 4 25 Bueno 4 2 4 4 14 reg 4 4 4 5 5 22 Bueno 4 4 4 4 3 4 23 Bueno 5 5 5 5 5 4 29 Bueno  113 Bueno 
85 3 3 2 4 4 4 4 24 Reg 4 3 3 4 14 reg 4 4 4 4 4 20 Bueno 4 4 4 4 3 4 23 Bueno 5 4 4 4 4 4 25 Bueno  106 Bueno 
86 1 3 3 4 4 4 4 23 Reg 4 4 4 5 17 Bueno 4 4 5 5 5 23 Bueno 4 5 5 5 4 5 28 Bueno 5 5 5 5 5 5 30 Bueno  121 Bueno 
87 4 4 4 4 3 4 3 26 Bueno 3 3 4 3 13 Bueno 3 3 4 3 3 16 Reg 4 4 4 4 3 3 22 Bueno 4 4 5 5 5 5 28 Bueno  105 Bueno 
88 3 2 4 4 2 4 3 22 Reg 3 4 5 4 16 reg 4 4 4 5 4 21 Bueno 4 5 4 5 4 5 27 Bueno 5 4 4 4 5 5 27 Bueno  113 Bueno 
89 4 3 1 4 4 4 4 24 Reg 4 3 4 3 14 reg 4 4 5 5 5 23 Bueno 4 3 5 4 5 3 24 Bueno 5 4 5 4 5 5 28 Bueno  113 Bueno 




NIVELES C. NORMAS PLANIFIC RESPONSA CAL. TRAB REL- INTER DESLABO 
BAJO 1 - 12 1 -7 1 - 8 1-10 1-10 1 - 47 
REGULAR 13 - 24 8 - 14 9 - 16 11- 20 11- 20 48 - 94 









Validación de los instrumentos por tres expertos  
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Memorando de autorización aplicación de encuestas 




PRUEBA DE NORMALIDAD DE DATOS 
 





 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
PRESUPUESTO POR 
RESULTADOS  
.388 78 .000 .664 78 .000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
b. TPRR es una constante cuando TDESLABO = REGULAR y se ha desestimado. 
 
 
Los resultados de la prueba, nos da como resultados una significancia de .000 el cual es 
menor a 0.05 lo que incida que los datos no tienen una distribución normal por lo tanto el 






















Acta de originalidad de turnitin 
 
















































Versión final de trabajo de investigación 
